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ABSTRACT 
This study aims to determine the effect of the Locus of Control and 
Knowledge sharing variables on employee performance. In addition, researchers 
also use the Job Satisfaction variable as a mediating variable. The sample used 
was 100 respondents. While the population is PT Dan Liris Sukoharjo's 
employees. 
This research uses a quantitative approach. The sampling technique uses 
simple random sampling. Data collection techniques using a questionnaire that 
has been tested for validity and reliability. Data analysis techniques used multiple 
linear regression analysis. 
The results showed as follows: 1) The locus of Control variable did not 
have a positive and significant effect on job satisfaction. 2) Knowledge Sharing 
has a positive and significant effect on Job Satisfaction. 3) Locus of Control does 
not significantly influence Employee Performance. 4) Knowledge sharing has a 
significant effect on employee performance. 5) Job satisfaction has a positive and 
significant effect on Employee Performance. This research succeeded in proving 
that Job Satisfaction is able to be a mediation between Knowledge Sharing on 
Employee Performance, but not able to be a mediation between Locus of Control 
on Employee Performance. 
 
Keywords: Locus of Control, Knowledge Sharing, Job Satisfaction, Employee 
Performance of PT. And Liris Sukoharjo 
  
 xiv 
 
ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel Locus of 
Control dan Knowledge sharing terhadap Kinerja karyawan. Selain itu peneliti 
juga menggunakan variabel Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi. Sampel 
yang digunakan sebanyak 100 responden. Sedangkan populasinya adalah 
Karyawan PT Dan Liris Sukoharjo. 
Penelitian ini menggunakan metode pendekatan kuantitatif. Teknik 
pengambilan sampel menggunakan simple random sampling. Teknik 
pengumpulan data menggunakan kuesioner yang telah diuji validitas dan 
reliabilitasnya. Teknik analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda. 
Hasil penelitian menunjukan sebagai berikut : 1) Variabel locus of 
Control tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 2) 
Knowledge Sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 
3) Locus of Control tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 4) 
Knowledge sharing berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 5) 
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
Penelitian ini berhasil membuktikan bahwa Kepuasan Kerja mampu menjadi 
mediasi antara Knowledge Sharing terhadap Kinerja Karyawan, akan tetapi tidak 
mampu menjadi mediasi antara Locus of Control terhadap Kinerja Karyawan. 
 
Kata Kunci : Locus of Control, Knowledge Sharing, Kepuasan Kerja, Kinerja 
Karyawan PT. Dan Liris Sukoharjo.  
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1.   Latar Belakang Masalah 
Di era globalisai ini sumber daya manusia sangatlah penting bagi setiap 
organisasi yang ingin mencapain tujuannya masing – masing. Robbins (2001) 
menyatakan perkembangan suatu perusahaan membuat orang – orang yang berada 
didalam organisasi tersebut dituntut harus bekerja lebih keras dari biasanya. 
Manajemen merupakan salah satu cabang dari ilmu ekonomi yang memegang 
peran penting dalam keberhasilan dalam pengelolaan suatu organisasi atau 
perusahaan (Supriyanto, 2012).  
Kesuksesan suatu organisasi sangat ditentukan oleh unsur dari manusia. 
Sumber daya manusia (MSDM) adalah asset yang sangat berharga bagi 
perusahaan, karena tanpa adanya manajemen sumber daya manusia yang 
mumpuni maka sebuah perusahaan tidak akan berjalan seperti selayaknya. Salah 
satu kunci kesuksesan suatu organisasi di era globalisasi ini adalah sejauh mana 
orang yang berada didalam organisasi tersebut bersama – sama mampu 
berkontribusi, baik dalam perencanaan maupun dalam proses pengimplementasian 
tugas dan tanggung jawab sebagai salah satu bagian dalam organisasi untuk 
mencapai tujuan organisasi. 
Kinerja merupakan suatu hal yang penting dan diperlukan untuk 
menigkatkan ekonomi perusahaan serta kesempatan perluasan kerja. Pada 
umumnya setiap perusahaan selalu ingin meningkatkan kinerja karyawan untuk 
 
 
  
 
menunjukaan bahwa perusahaan berusaha agar faktor faktor produksi seperti 
tenaga kerja, mesin, peralatan, bahan serta modal kerja dapat dimanfaaatkan 
sebaik mungkin. Kinerja karyawan yang tinggi akan membuat karyawan semakin 
loyal terhadap organisasi, semakin termo-tivasi untuk bekerja, bekerja dengan 
merasa senang dan yang lebih penting kepuasan kerja yang tinggi akan mem-
perbesar kemungkinan tercapainya produktivitas yang tinggi pula. (Susatyo 
Yuwono, 2008) 
Peningkatan kinerja karyawan akan membawa kemajuan bagi perusahaan 
untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil. 
Oleh karena itu upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan merupakan 
tantangan manajemen yang paling serius karena keberhasilan untuk mencapai 
tujuan dan keberlangsungan hidup perusahaan tergantung pada kualitas kinerja 
sumber daya manusia yang ada didalamnya. (Acep Rochmat Sunarwan, 2014) 
 (Julian B, 1966) menyatakan bahwa Locus of Control merupakan 
Generalized belief that person can or cannot control his own destiny atau cara 
cara pandang seseorang terhadap sesuatu peristiwa apakah dia merasa dapat atau 
tidak dapat mengendalikan sesuatu pada dirinya. Furhan (1987) menemukan 
bahwa individu yang cenderung pada etika kerja protestan maka locus of control 
dirinya akan lebih tinggi. Dalam penelitian lain (Brian J. O’Connell, 1994) 
menunjukkan hubungan yang signifikan antara kinerja dan locus of control 
internal. Seseorang yang ber-locus of control internal cenderung berusaha lebih 
kerasketika dia meyakini bahwa usaha tersebut akan mendatangkan hasil. 
 
 
  
 
Menurut (Douglas F. Prawitt, 2001) pihak dengan Locus of control 
eksternal (atau auditor yang memiliki Locus of control yang lebih eksternal) akan 
memiliki kinerja yang lebih baik daripada auditor yang memiliki Locus of control 
internal di dalam lingkungan perusahaan yang terstruktur. Hal ini juga didukung 
oleh penelitian Lauver dan Kristof-Brown (2002) menunjukkan bahwa internal 
locus of control (ILOC) dan locus of control eksternal (ELOC) adalah dua faktor 
penting untuk mempengaruhi kepuasan kerja, prestasi kerja dan omset niat 
individu. 
Akan tetapi beberapa penelitian menemukan bahwa locus of control tidak 
selamanya mampu meningkatkan kinerja. Seperti yang dikemukakan oleh (Tri 
Wulida Afrianty, 2016) adalah karyawan yang memiliki locus of control 
berpengaruh negatif dan tidak signifikan  terhadap kinerja karyawan. Dan dalam 
penelitian lain menemukan bahwa Locus of Control Eksternal berhubungan 
negatif terhadap kinerja pegawai, sehingga karyawan yang memiliki 
kecenderungan locus of control eksternal memiliki kinerja yang lebih rendah, 
Kartika (2007). 
Knowledge sharing adalah proses dimana para individu saling 
mempertukarkan pengetahuan mereka (tacit knowledge dan eksplicit knowledge) 
(Jan A. de Ridder, 2004). Definisi ini mengimplikasikan bahwa setiap perilaku 
knowledge sharing terdiri atas bringing (donating knowledge) dan grtting 
(collecting knowledge). Menurut (Femke de Leeuw van Weenen, 2004) 
knowledge sharing sebagai aktivitas para individu saling bertukar intellectual 
capital personal. 
 
 
  
 
Menurut (Maretha Ika Prajawati, 2014) dalam penelitiannya menunjukkan 
secara empiris bahwa knowledge sharing dengan indikator donnating knowledge 
dan collecting knowledge mempengaruhi secara positif terhadap kualitas dan 
kuantitas kinerja karyawan. Seperti yang diungkapkan oleh (Wu-Chen Fei and 
Chih-Chiang Chen, 2007) menunjukkan suatu anggapan menunjukkan kinerja 
suatu perusahaan akan meningkat apabila karyawan didalamnya melakukan 
knowledge sharing, dalam arti berbagi informasi praktek yang efektif, wawasan, 
pengalaman, preferensi dan hal-hal yang dipelajari. 
Akan tetapidalam penelitian lain seperti menurut (Jinwei Cao, 2016) yang 
menyatakan bahwa knowledge sharing tidak berpengaruh langsung terhadap 
kinerja karyawan tetapi dimediasi oleh variabel innovation capability dan 
intellectual capital. Disisi lain, hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh (Hendri, 2012) yang menunjukkan pengaruh antara knowledge 
sharing behavior terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan uraian latar belakang diatas penyusun terkait untuk 
melakukan penelitian tentang pengaruh locus of control dan knowledge sharing 
terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai mediasi, maka peneliti 
akan melakukan penelitian dengan judul “ Pengaruh Locus of Control dan 
Knowledge Sharing terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai 
mediasi. Yang akan diteliti di PT. Dan Liris Tbk. Sukoharjo.  
 
 
 
 
 
  
 
1.2.  Identifikasi Masalah 
Dari latar belakang, peneliti memberikan identifikasi masalah yang akan 
dijadikan bahan penelitian adalah sebagai berikut. 
1. Hasil penelitian terdahulu tentang locus of control terhadap peningkatan 
kinerja karyawan berlawanan. Antara lain ada penelitian yang 
menunjukkan bahwa locus of control berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan, sementara penelitian yang lain menyatakan tidak berpengaruh 
positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. 
2. Dari hasil penelitian terdahulu ditemukan bahwa masih sedikit penelitian 
yang terdapat telaah terkait dengan knowledge sharing (KS) dengan 
kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja. 
 
1.3.  Batasan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah dan untuk menghindari pembahasan 
yang lebih luas lagi maka peneliti membatasi permasalahan atau 
memfokuskannya. Berdasarkan pra survey yang dilakukan menunjukkan bahwa 
locus of control dan kepuasan kerja sebagai variable mediasi adalah factor yang 
menyebabkan rendahnya kinerja karyawan, maka peneliti membatasi masalah 
locus of control dan kepuasan kerja sebagai variable mediasi terhadap kinerja 
pada karyawan PT. Dan Liris. 
 
1.4.  Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakan masalah maka peneliti merumuskan 
masalah sebagai berikut 
 
 
  
 
1. Apakah locus of control berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja 
pada karyawan PT. Dan Liris ? 
2. Apakah knowledge sharing berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja 
pada karyawan PT. Dan Liris ? 
3. Apakah locus of control berpengaruh langsung terhadap kinerja pada 
karyawan PT. Dan Liris ? 
4. Apakah knowledge sharing berpengaruh langsung terhadap kinerja pada 
karyawan PT. Dan Liris ? 
5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja pada 
karyawan PT. Dan Liris ? 
6. Apakah locus of control dengan dimediasi kepuasan kerja mempengaruhi 
kinerja pada karyawan PT. Dan Liris ? 
7. Apakah knowledge sharing dengan dimediasi Kepuasan Kerja 
mempengaruhi kinerja pada karyawan PT. Dan Liris ? 
 
1.5.  Tujuan Penelitian 
Berdasarkan latar belakan masalah, batasan masalah dan rumusan masalah 
yang diuraikan diatas, maka tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah. 
1. Untuk menganalisis pengaruh locus of control terhadap kepuasan kerja 
pada karyawan PT. Dan Liris. 
2. Untuk menganalisis pengaruh Konledge Sharing terhadap kepuasan kerja 
pada karyawan PT. Dan Liris. 
3. Untuk menganalisis pengaruh Locus of Control terhadap kinerja pada 
karyawan PT. Dan Liris. 
 
 
  
 
4. Untuk menganalisis pengaruh Knowledge Sharing terhadap kinerja pada 
karyawan PT. Dan Liris. 
5. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pada 
karyawan PT. Dan Liris. 
6. Untuk menganalisis pengaruh Locus of Control dengan dimediasi 
kepuasan kerja terhadap kinerja pada karyawan PT. Dan Liris. 
7. Untuk menganalisis pengaruh Knowledge Sharing dengan dimediasi 
kepuasan kerja terhadap kinerja pada karyawan PT. Dan Liris 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat : 
1. Bagi Praktisi 
a. Meningkatkan wawasan keilmuan dan kemampuan menganalisis masalah 
yang timbul dalam perusahaan yang sesuai dengan disiplin ilmu peneliti. 
b. Memberikan bahan pertimabangan kepada pihak perusahaan, khususnya 
mengenai pengaruh locus of control, dan knowledge sharing terhadap 
kinerja karyawan demi perbaikan dan pengembangan perusahaan yang 
terkait. 
c. Diharapkan dengan adanya penelitian ini dapat menambah wawasan dan 
pengetahuan yang lebih terhadap karyawan dalam bekerja diperusahaan 
yang menaungi mereka dan dapat meningkatkan kinerja mereka. 
 
 
 
 
 
  
 
2. Bagi Akademisi 
Diharapkan penelitian ini dapat menjadi bahan referensi pada penelitian 
selanjutnya terutama yang berhubungan dengan studi manajemen sumber daya 
manusia. 
 
1.7.  Jadwal Penelitian 
Terlampir 
 
1.8.  Sistematika Penelitian 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut : 
BAB I : PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi  masalah, 
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan manfaat penelitian 
 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, kerangka 
berfikir dan hipotesis 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode   
penelitian, variabel-variabel, opersional variabel, populasi dan sampel, data dan 
sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik pengumpulan data 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang ggambaran umum dari objek penelitian, pengujian, 
dan  hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis data. 
 
 
  
 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
  
 
 
  
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
 
2.1.   Kajian Teori 
2.1.1. Kinerja Karyawan 
Setiap manusia mempunyai potensi untuk bertindak dalam berbagai 
bentuk aktivitas. Kemampuan bertindak itu dapat diperoleh manusia baik secara 
alami (ada sejak lahir) atau dipelajari. Walaupun manusia mempunyai potensi 
untuk berperilaku tertentu tetapi perilaku itu hanya diaktualisasi pada saat-saat 
tertentu saja. Potensi untuk berperilaku tertentu itu disebut ability (kemampuan), 
sedangkan ekspresi dari potensi ini dikenal sebagai performance (kinerja) (Agus 
Suprayetno, 2008). 
(Poedarminta, 2011) dalam kamus besar bahasa Indonesia kinerja 
diartikan sebagai sesuatu yang ingin diraih atau dicapai, prestasi yang 
diperlihatkan dan kemampuan individu. Kinerja merupakan suatu hal yang 
penting dan diperlukan untuk menigkatkan ekonomi perusahaan serta kesempatan 
perluasan kerja. Pada umumnya setiap perusahaan selalu ingin meningkatkan 
kinerja karyawan untuk menunjukaan bahwa perusahaan berusaha agar faktor-
faktor produksi seperti tenaga kerja, mesin, peralatan, bahan serta modal kerja 
dapat dimanfaaatkan sebaik mungkin (Prasetyo, 2009). 
Menurut (Hapid et al, 2014) kinerja karyawan merupakan hasil atau 
prestasi kerja karyawan yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas 
berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh pihak organisasi. Kinerja yang 
baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar organisasi dan 
11 
 
  
 
mendukung tercapainya tujuan organisasi. Organisasi yang baik adalah organisasi 
yang berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya manusianya, karena hal 
tersebut merupakan faktor kunci untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
Menuru (Pribadi Widyatmojo, 2018), kinerja dinyatakan sebagai 
sebagbagai suatu perwujutan kerja aparatur yang selanjutnya akan dijadikan dasar 
peilaian atas tercapai atau tidaknya target dan tujuan suatu organisasi 
pemerintahan. Kinerja meliputi hasil – hasil yang telah dicapai pegawai dalam 
melaksanakan tugas yang diberikan. Dengan kata lain, kinerja merupakan hasil 
kerja seseorang pada periode tertentu dengan ukuran, target dan sasaran yang 
telah ditentukan sebelumnya. 
Menurut (Dharma & Agus, 2003) kriteria utama dalam pengukuran 
kinerja dapat dilakukan dengan cara sebagai berikut : 
1. Pengukuran kualitas, melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau 
pelaksanaan kegiatan. 
2. Pengukuran kuantitas, melibatkan perhitungan keluaran yang mencerminkan 
pengukuran tingkat kepuasan yaitu seberapa baik penyelesaiannya. Hal ini 
berkaitan dengan mutu pekerjaan yang dihasilkan. 
Pengukuran ketepatan waktu, merupakan jenis pengukuran khusus dan 
pengukuran kuantitatif yang menentukan ketepatan penyelesaian waktu pekerjaan 
yang dilakukan. 
Sedangkan dari sudut pandang kegunaan kinerja itu sendiri, (Siagian & 
Sondang P, 2004), menjelaskan bahwa bagi individu penilaian kinerja berperan 
sebagai umpan balik tentang berbagai hal seperti kemampuan, keletihan, 
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kekurangan dan potensinya yang pada gilirannya bermanfaat untuk menentukan 
tujuan, jalur, rencana dan pengembangan karirnya. Sedangkan bagi organisasi, 
hasil penilaian kinerja sangat penting dalam kaitannya dengan pengambilan 
keputusan tentang berbagai hal seperti identifikasi kebutuhan program pendidikan 
dan pelatihan, rekrutmen, seleksi, program, pengenalan, penempatan, promosi, 
sistem balas jasa, serta berbagai aspek lain dalam proses manajemen sumber daya 
manusia. 
Dalam melakukan penelitian terhadap kinerja yang berdasarkan pada 
diskripsi perilaku spesifik, maka ada beberapa kriteria atau dimensi yang pelu 
diperhatikan. Menurut T.L Mitchel (1978) dalam (Sendarmayanti, 2009) dimensi 
yang perlu diperhatikan itu adalah : 
1. Work Quality (kualitas kerja) 
Kualitas kerja yaitu dapat mencapai hasil kerja yang sesuai dengan 
harapan perusahaan untuk menghasilkan output yang terbaik. 
2. Punctuality (ketepatan waktu) 
Ketepatan waktu yaitu waktu yang ditempuh oleh karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan ketentuan perusahaan. 
3. Initiative (inisiatif) 
Inisiatif yaitu kesadaran untuk bertanggung jawab pada tugas yang 
harus dihadapi. Inisiatif akan membawa karyawan untuk tanggap pada keadaan, 
sebelum atasan memberikan perintah. 
4. Capability (kemampuan) 
13 
 
  
 
Kemampuan yaitu potensi kecerdasan intelektual yang dimiliki 
seseorang yang dapat dituangkan dalam pekerjaan secara nyata. 
5. Communication (komunikasi) 
Komunikasi yaitu menyampaikan informasi dan ide secara efektif baik 
lisan maupun tulisan. Mendengarkan dengan hati-hati dan mencari klarifikasi 
untuk memastikan pengertian. 
Sehingga secara garis besar kinerja itu sendiri adalah keseluruhan 
proses bekerja dari individu yang hasilnya dapat digunakan landasan untyuk 
menentukan apakah pekerjaan individu tersebut apakah baik atau sebaliknya. 
 
2.1.2. Locus of Control 
Locus of control (LOC) adalah derajat sejauh mana seseorang meyakini 
bahwa mereka dapat menguasai nasib mereka sendiri (Robbins, 2008). Terdapat 
dua jenis locus of control, yaitu locus of control internal dan locus of control 
eksternal. (Rotter, 1966) mendefinisikan Locus of Control internal yaitu sejauh 
mana orang-orang mengharapkan bahwa sebuah penguatan atau hasil perilaku 
mereka bergantung pada perilaku mereka sendiri atau pribadi karakteristik, 
sedangkan Locus of Control eksternal yaitu sejauh mana orang-orang 
mengharapkan bahwa penguatan atau hasil adalah bukan muncul dari dalam diri 
orang tersebut, namun dari suatu kesempatan, keberuntungan, atau takdir, berada 
di bawah kontrol yang kuat orang lain, atau sesuatu yang tidak terduga. 
Tekanan kerja itu mengundang berbagai macam reaksi dari individu-
individu dan berbeda dari tekanan-tekanan yang umum terjadi yang juga dikaitkan 
dengan organisasi dan pekerjaan (Montgomery, dkk, 1996, dalam Aji, 2010). 
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(Douglas F. Prawitt, 2001) menyatakan bahwa Locus of control baik 
internal maupun eksternal merupakan tingkatan seorang individu berharap bahwa 
reinfocement atau hasil dari perilaku mereka tergantung pada perilaku mereka 
sendiri atau karakteristik personal mereka. Mereka yang yakin dapat 
mengendalikan tujuan mereka dikatakan memiliki internal Locus of control, 
sedangkan yang memandang hidup mereka dikendalikan oleh kekuatan pihak luar 
disebut memiliki external Locus of control . Locus of control yang berbeda bisa 
mencerminkan motivasi yang berbeda dan kinerja yang berbeda. Locus of Control 
internal akan cenderung lebih sukses dalam karir mereka daripada Locus of 
Control eksternal, mereka cenderung mempunyai level kerja yang lebih tinggi, 
promosi yang lebih cepat dan mendapatkan uang yang lebih. 
Menurut (Tri Wulida Afrianty, 2016), mengatakan bahwa locus of 
control adalah tingkatan dimana seseorang menerima tanggung jawab personal 
terhadap apa yang terjadi pada diri mereka. Locus of control dibedakan menjadi 
dua, yaitu locus of control internal dan eksternal. Locus of control internal 
mengacu kepada persepsi bahwa kejadian baik positif maupun negatif, terjadi 
sebagai konsekuensi dari tindakan atau perbuatan diri sendiri dan dibawah 
pengendalian diri, sedang locus of control eksternal mengacu kepada keyakinan 
bahwa suatu kejadian tidak mempunyai hubungan langsung dengan tindakan oleh 
diri sendiri dan berada di luar kontrol dirinya. 
Jadi dapat ditarik sebuah kesimpulan bahwa Locus of control merupakan 
suatu konsep yang menunjukkan keyakinan individu mengenai peristiwa peristiwa 
yang terjadi dalam hidupnya. Hal ini termasuk pada keyakinan bahwa 
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keberhasilan ataupun kegagalan dalam melakukan berbagai kegiatan di dalam 
hidupnya disebabkan oleh kendali dirinya atau kendali di luar dirinya. 
Individu dikatakan memiliki internal locus of control karena individu 
tersebut menyakini bahwa semua peristiwa yang terjadi adalah dibawah kendali 
dirinya sendiri. Hal ini berarti bahwa didalam diri seseorang tersebut memiliki 
potensi yang besar untuk menentukan arah hidupnya, tidak peduli apakah faktor 
lingkungan akan mendukung atau tidak. Individu seperti ini percaya mereka 
mempunyai kemampuan menghadapi tantangan dan ancaman yang timbul dari 
lingkungan dan berusaha memecahkan masalah dengan keyakinan yang tinggi 
sehingga strategi penyelesaian atas konflik yang terjadi dapat diselesaikan dengan 
baik.  
Sedangkan individu yang memiliki external locus of control merupakan 
individu yang mempercayai bahwa semua peristiwa yang terjadi adalah diluar 
kendali dirinya sendiri. Individu menyakini bahwa faktor luar atau lingkungan 
yang mempunyai pengaruh kontrol terhadap apa yang terjadi dalam 
kehidupannya. Individu yang memiliki external locus of control lebih mudah 
merasa terancam, menyerah dan tidak berdaya ketika mengahadapi suatu konflik. 
Individu semacam ini akan memandang masalah-masalah yang sulit sebagai 
ancaman bagi dirinya. Bila mengalami kegagalan dalam menyelesaikan persoalan, 
maka individu tersebut cenderung tidak survive dan akhirnya individu tersebut 
mengalami kegagalan yang membuatnya ingin lari dari persoalan. 
Menurut (Crider, 1983) perbedaan karakteristik antara locus of control 
internal dan eksternal adalah sebagai berikut: 
16 
 
  
 
1. Locus of control internal 
a. Suka bekerja keras. 
b. Memiliki insiatif yang tinggi. 
c. Selalu berusaha untuk menemukan pemecahan masalah. 
d. Selalu mencoba untuk berfikir seefektif mungkin. 
e. Selalu mempunyai persepsi bahwa usaha harus dilakukan jika ingin 
berhasil. 
2. Locus of control external 
a. Kurang memiliki inisiatif. 
b. Mudah menyerah, kurang suka berusaha karena mereka percaya bahwa 
faktor luarlah yang mengontrol. 
c. Kurang mencari informasi. 
d. Mempunyai harapan bahwa ada sedikit korelasi antara usaha dan 
kesuksesan. 
e. Lebih mudah dipengaruhi dan tergantung pada petunjuk orang lain. 
 
2.1.3. Knowledge Sharing 
Knowledge sharing memiliki peran penting dalam meningkatkan 
kopetensi individu dalam organisasi, karena melalui knowledge sharing, 
pengetahuan yang bersifat tacit atau explicit dapat disebarkan, diimplementasikan 
dan dikembangkan, (Kusdi Rahardjo, 2017). Menurut (Paraskevi.T et al, 2015), 
mengungkapkan bahwa budaya knowledge sharing dapat mengembangkan 
general copetencies baru dalam individu atau mempertajam kopetensi yang sudah 
ada, seperti menciptakan ide-ide baru, berkomunikasi, hubungan interpersonal, 
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memprioritaskan suatu hal, kreativitas, perencanaan, pemecahan masalah, dan 
team working. 
(Paul L, 2007) mеngatakan, siklus yang mеnjadi prosеs utama dalam 
knowlеdgе managеmеnt tеrdiri dari prosеs-prosеs sеpеrti knowlеdgе crеation, 
knowlеdgе rеtеntion,knowlеdgе sharing, dan knowlеdgе utilitazion. Untuk 
mеncapai organisasi yang inovatif, dipеrlukan upaya mеmbangun budaya 
knowlеdgе sharing (bеrbagi pеngеtahuan). (Bambang, 2005) mеnyatakan bahwa 
budaya pеrilaku karyawan yang mеmbangun knowlеdgе sharing akan 
mеnciptakan iklim kеrja yang sеnantiasa bеlajar, budaya bеlajar akan 
mеngarahkan mеrеka dalam mеnghasilkan kinеrja karyawan yang unggul. 
Kelangsungan hidup organisasi menuntut organisasi untu terus 
berkembang. Knowledge (pengetahuan) berperan penting dalam kaitannya dengan 
pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi. Knowledge perlu untuk 
dibagikan untuk sesama, baik dalam organisasi maupun luar organisasi. Kegiatan 
ini biasa disebut dengan istilah Knowledge Sharing (berbagi pengetahuan). 
Komunikasi digunakan sebagai sarana dalam terciptanya kegiatan knowledge 
sharing, (Ika Ruhana, 2016). 
Menurut (Jacobson, 2016) knowledge sharing didefinisikan sebagai 
sebuah pertukaran pengetahuan antara dua individu, satu orang 
mengkomunuikasikan pengetahuan, seseorang lain mengasimilasi pengetahuan 
tersebut. Penelitian lain menurut (Szulanski, 1996), mengartikan knowledge 
sharing sebagai “the axchamge or transfer process of fact, opinions, ideas, 
theories, princples and models eithin and between organizations include trial and 
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eror, feedback, and mutual adjustment of both the sender and receiver of 
knowledge”. 
2.1.4. Kepuasan Kerja 
(Robbins et al, 2012) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai derajat 
sejauh mana seseorang memihak pada pekerjaannya, berpartisipasi aktif 
didalamnya, dan menganggap produktivitasnya penting bagi harga dirinya 
Kepuasan kerja berati suatu keadaan dimana para pegawai dapat memenugi 
kebutuhan yang penting dengan bekerja dalam organisasi. Sekalipun kepuasan 
kerja adalah gambaran dari sikap seseorang terhadap pekerjaannya, namun tetap 
bisa diukur. 
(Fred & Luthans, 2006) berpendapat bahwa ada tiga dimensi penting dari 
kepuasan kerja, yaitu pertama kepuasan kerja merupakan respon emosional dari 
situasi kerja yang tidak terlihat namun dapat disimpulkan, kedua kepuasan kerja 
sering ditetapkan sebagai seberapa hasil yang diperoleh sama atau melebihi yang 
di harapkan, ketiga kepuasan kerja menyajikan beberapa sikap yang saling 
berhubungan. 
(Siagian & Sondang P, 2004)  memberikan informasi mengenai faktor- 
faktor yang sangat berpengaruh bagi terciptannya kepuasan kerja. Beberapa faktor 
tersebut adalah: 
1. Pekerjaan yang penuh tantangan 
Karyawan akan puas bekerja pada perusahaan yang mampu memberikan 
tantangan lebih. Karena dengan tantangan akan membuat karyawan semakin 
bergairah/ semangat dalam meningkatkan kinerjanya. Tantangan identik dengan 
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sesuatu yang sulit untuk di capai tapi mungkin masih bisa dicapai.Hal inilah yang 
memacu karyawan meningkatkan peformanya untuk menaklukan tantangan yang 
ada. Oleh karena itu apabila sebuah tantangan kerja dapat di taklukan dengan baik 
akan menimbulkan kepuasan tersendiri terhadap pekerjaanya. 
2. Sistem penghargaan yang adil 
Sistem pemberian penghargaan atau reward merupakan hal penting untuk 
diperhatikan manajemen perusahaan. Beberpa kelompok karyawan akan merasa 
sangat sensitif tentang keadilan dalam pemberian penghargaan. Beberapa bentuk 
penghargaan yang berkaitan dengan kepuasan kerja karyawan sebagai berikut : 
a. Pengupahan dan penggajian 
Sistem pengupahan atau penggajian kepada karyawan haruslah 
memenuhi aspek keadilan. Upah dan gaji harus sesuai dengan beban kerja dan 
jenis pekerjaan lainnya. 
b. Sistem promosi 
Promosi dalam organisasi di dasarkan pada berbagai pertimbangan yang 
tidak didasarkan kriteria yang obyektif melainkan didasarkan pada pertimbangan 
yang subyektif personal, suka atau tidak suka, nepotisme,  dan asal daerah. Sistem 
promosi yang diberikan perusahaan harus adil sesuai dengan prestasi dan 
pencapaian masing-masing karyawan. Promosi jabatan merupakan komponen 
penting dalam menciptakan kinerja karyawan. 
c. Kondisi kerja yang sifatnya mendukung 
Kondisi kerja yang kondusif, penuh dengan nuansa kekeluargaan 
merupakan aspek penting untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
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Lingkungan kerja yang buruk, konflik yang tinggi, dan ketegangan yang terjadi 
dalam lingkungan kerja dapat menyebabkan karyawan merasa tidak betah, 
sehingga kepuasan kerja karyawan dapat menurun. Kondisi kerja merupakan hal 
yang penting untuk menciptakan kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja 
yang baik dan kondusif akan membuat karyawan merasa nyaman dan 
menjalankan tugas-tugasnya dengan baik. 
d. Sikap rekan kerja dalam organisasi 
Manusia tidak bisa hidup sendiri. Manusia merupakan makhluk sosial 
yang butuh berinteraksi. Dalam kehidupan organisasional, seorang pasti terlibat 
dalam sebuah  interaksi sosial, baik dengan orang lain, rekan kerjanya, atasannya 
maupun bawahannya. Keharusan melakukan interaksi tersebut timbul karena 
adanya saling ketergantungan dengan tugas lainnya. Hubungan sosial yang ada 
diantara rekan kerja berpengaruh pada proses kerja seseorang (Siagian & Sondang 
P, 2004). 
(Fred & Luthans, 2006) terdapat 5 dimensi/ aspek penting yang 
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja antara lain : 
a. Pekerjaan itu sendiri 
Aspek ini mengacu bagaimana sebuah pekerjaan memiliki daya tarik 
untuk dikerjakan dan di selesaikan. Pekerjaan tersebut juga bisa dijadikan sebagai 
kesempatan untuk belajar dan mengemban tanggung jawab. 
b. Gaji/ pengupahan 
Imbalan yang diperoleh berdasarkan hasil/ usaha kerja yang dilakukan. 
Gaji digunakan karyawan dalam memenuhi kebutuhan-kebutuhan dalam hidupnya 
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termasuk sandang, pangan, dan papan. Kebutuhan hidup yang tercukupi akan 
dapat memberikan kepuasan dalam diri karyawan. 
c. Kesempatan promosi 
Berkaitan dengan kesempatan karyawan untuk lebih maju dalam 
organisasi. Promosi atas dasar senioritas akan memberikan kepuasan berbeda bila 
dibandingkan promosi atas dasar kinerja. 
d. Supervisi/ pengawas 
Aspek ini menunjukan sejauh mana kemampuan dalam menunjukan 
kepedulian pada karyawan seperti memberikan bantuan teknis dan dukungan 
perilaku.  
e. Rekan kerja 
Sumber kepuasan kerja yang paling sederhana ialah memiliki rekan kerja 
yang kooperatif. Rekan kerja maupun team kerja yang menyenangkan dan 
mendukung akan membuat pekerjaan menjadi efektif. 
 
2.2   Hasil Penelitian Yang Relevan 
Penelitian terdahulu atau penelitian yang relevan memuat urutan 
sistematis tentang penelitian yang dilakukan oleh penelitian sebelumnya yang ada 
hubungannya dengan penelitian yang dilakukan penulis. Pada penelitan ini penulis 
telah membaca hasil penelitian dan relevansinya dengan permasalhan yang 
penulis teliti diantaranya sebagai berikut: 
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Tabel 2.1 
Penelitian yang relevan 
 
No Nama/ Tahun/ Sampling Hasil Saran Penelitian 
1 (INCE NURUL Z.H, n.d.)/ 
2016/Karyawan pada PT. 
PLN (PERSERO) UPT 
Wilayah Sulselrabar 
Dalam 
penelitiannya 
membuktikan 
faktor locus of 
control internal 
dan locus of 
control eksternal 
secara simultan 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan pada 
PT. PLN 
(Persero) UPT 
Sulselrabar 
Sebaiknya menambah 
faktor – faktor lain 
yang berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan sehingga 
penelitian mendatang 
akan menghasilkan 
penelitian yang lebih 
lengkap. Dan jumlah 
sampel diperbanyak 
karena dengan hasil 
sampel yang lebih 
banyak maka hasil 
analisis dari penelitian 
yang didapatkan lebih 
akurat 
2 Influence of creativity and 
knowledge sharing on 
performance 
Hasil analisis 
menunjukkan 
kinerja suatu 
perusahaan akan 
meningkat 
apabila karyawan 
Dari hasil penelitian 
yang dilakukan pada 
satu perusahaan, dan 
pada satu bidang 
industri saja akan lebih 
baiknya apabila 
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didalamnya 
melakukan 
knowledge 
sharing, dalam 
arti berbagi 
informasi praktek 
yang efektif, 
wawasan, 
pengalaman, 
preferensi dan 
hal-hal yang 
dipelajari 
dilakukan dibeberapa 
perusahaan dalam 
bidang industri yang 
berbeda pula sehingga 
dapat mewakili kondisi 
pada perusahaan lain 
dalam bidang industri 
yang berbeda. 
3 (Ahmad, Pengaruh Locus of 
Control Terhadap Kepuasan 
Kerja dan Dampaknya Pada 
Komitmen Organisasi (Studi 
Kasus Pada Devisi 
Operasional PT. Intilima 
Wisata International), 1991) 
Pada Karyawan Devisi 
Operasional PT. Intilima 
Wisata Internasional 
Hasil Analisis 
yang dilakukan 
menunjukkan 
bahwa tingkat 
Locus Of Control 
dapat 
meningkatkan 
tingkat Komitmen 
Organisasi 
melalui Kepuasan 
Kerja. Tingkat 
Kepuasan Kerja 
divisi operasional 
dipengaruhi oleh 
Locus Of Control 
para pegawainya. 
Saran penulis yaitu 
untuk mengadakan 
penelitian lanjutan 
dengan objek yang 
sama tetapi variabel 
penelitian berbeda dari 
variabel yang 
digunakan dalam 
penelitian ini. Variabel 
lain yang dapat 
digunakan sehimgga 
dapat lebih 
menguatkan faktor – 
faktor yang 
mempengaruhi 
kepuasan kerja pada 
karyawan. 
4 (Faluvi & Amri, 2016) Hasil dari  
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Karyawan PT. Pupuk 
Iskandar Muda Aceh Utara 
penelitiannya  
adalah praktek 
berbagi 
pengetahuan 
organisasi 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
kepuasan kerja 
pada PT Pupuk 
Iskandar Muda 
Aceh Utara 
5 (Agus, Sastra, & Wirawan, 
2017)Karyawan PT Jasa 
Raharja (persero) Cabang 
Bali 
Hasil dari 
penelitiannya 
yaitu kepuasan 
karyawan 
memiliki 
pengaruh yang 
positif dan 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan pada 
PT Jasa Raharja 
(persero) Cabang 
Bali. Hal ini 
memberikan 
makna bahwa 
meningkatnya 
kepuasan 
karyawan dapat 
meningkatkan 
Di sarankan untuk 
memperluas ruang 
lingkup penelitian, 
tidak hanya pada Jasa 
raharja Cabang bali 
tapi juga dilakukan di 
Jasa raharja (Persero) 
secara menyeluruh. 
Sehingga hasil 
penelitian dapat 
digeneralisasikan untuk 
PT jasa Raharja( 
Persero). 
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kinerja karyawan 
6 (Sari & Susilo, 2018) pada 
148 karyawan PTPN X – 
Unit usaha pabrik gula 
Modjopanggong 
Tulungagung 
Hal ini 
menjelaskan 
bahwa variabel 
Kepuasan Kerja 
memiliki 
pengaruh 
langsung dan 
signifikan 
terhadap variabel 
Kinerja 
Karyawan. Nilai 
Standarized 
Coefficients Beta 
menunjukkan 
sebesar 0,395 
atau 39,5%. 
Peneliti selanjutnya 
juga dapat melibatkan 
populasi dan sampel 
yang lebih besar dari 
penelitian ini. 
Sehingga, penelitian ini 
dapat dijadikan sebagai 
acuan untuk 
pengembangan 
penelitian yang lebih 
mendalam di masa 
yang akan datang.  
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2.3 Kerangka Berfikir 
Kerangka pemikiran digunakan untuk membantu penelitian yang akan 
dilakukan oleh peneliti, kerangka ini berisi tentang alur bagaimana penelitian akan 
dilakukan. Berikut kerangka pemikiran yang akan digunakan peneliti untuk 
membantu penelitiannya : 
 
Gambar 2.1 
model penelitian 
 
   
 
 
  
 
  
 
 
 
2.4  Hipotesis 
Hipotesis adalah suatu pernyartaan sementara atau dugaan yang paling 
memungkinkan yang harus dicari kebenaranya. Dikatakan sementara karena 
jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum 
didasarkan pada fakta – fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data 
Knowledge  
Sharing 
Locus of 
Control 
Kepuasan  
kerja 
Kinerja 
Karyawan 
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berdasarkan kerangka pemikiran yang disajikan diatas, peneliti mengajukan 
hipotesiis sebagai berikut : 
(Falikhatun, 2003) menerangkan bahwa peningkatan kinerja pegawai 
dalam pekerjaannya pada dasarnya akan dipengaruhi oleh kondisi – kondisi 
tertentu yaitu kondisi yang berasal dari luar individu yang disebut dengan factor – 
factor situsional dan situasi yang berasal dari dalam diri yang disebut dengan 
factor individu. Dan dalam penelitian lain mendefinisikan bahwa penelitian 
menunjukkan bahwa locus of control internal memiliki kepuasan kerja yang lebih 
tinggi, lebih menghormati pemimpin mereka, merasa sedikit tekanan dari peran 
mereka, memiliki lebih besar rasa otonomi dan control juga menikmati terror yang 
panjang (Robbins, 2000; Spector 1982, Thomas dan Velthouse, 1990). 
Penelitian yang dilakukan oleh (Aldhy, 2015) mengemukakan bahwa 
Locus of Control memiliki kepngaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 0,839 
satuan. Maka setiap peningkatan pada nilai locus of control sebesar satu satuan, 
maka kepuasan kerja juga akan meningkat sebesar 0,839 satuan. Diketahui bahwa 
tingkat locus of control dapat meningkatkan tingkat kinerja karyawan melalui 
kepuasan kerja.  
H1 : Adanya pengaruh yang signifikan antara variabel locus of control 
(X1) dengan variabel kepuasan kerja (z) 
Knowledge sharing memiliki peran penting dalam meningkatkan 
kopetensi individu dalam organisasi, karena melalui knowledge sharing, 
pengetahuan yang bersifat tacit atau explicit dapat disebarkan, diimplementasikan 
dan dikembangkan (Kusdi Rahardjo, 2017).  
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Berbagi pengetahuan mempengaruhi kepuasan kerja sebagai faktor 
motivasi bagi karyawan, maksudnya adalah individu dan anggota kelompok yang 
menikmati pekerjaan dengan perasaan puas bersedia menyumbangkan 
pengetahuannya. Ketika kepuasan kerja mengalami peningkatan maka berbagi 
pengetahuan juga akan meningkat yang berdampak pada kinerja tim dalam sebuah 
organisasi yang lebih baik (Faluvi & Amri, 2016) 
H2 : Adanya pengaruh yang signifikan antara variabel knowledge 
sharing (X2) terhadap variabel kepuasan kerja (z) 
 
Menurut Menurut Hyatt dan Prawitt (2001), pihak dengan locus of control 
eksternal (atau auditor yang memiliki locus of control yang lebih eksternal) akan 
memiliki kinerja yang lebih baik daripada auditor yang memiliki locus of control 
internal di dalam lingkungan perusahaan yang terstruktur. Hal ini juga didukung 
oleh penelitian Lauver dan Kristof-Brown (2002) menunjukkan bahwa internal 
locus of control (ILOC) dan locus of control eksternal (ELOC) adalah dua faktor 
penting untuk mempengaruhi kepuasan kerja, prestasi kerja dan omset niat 
individu. Penelitian Klein & Keller (1990) menguji pengaruh kemampuan siswa, 
lokus kontrol, dan jenis kontrol instruksional terhadap kinerja dan hasil motivasi 
kepercayaan diri. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kemampuan siswa dan 
lokus kontrol berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja dan kepercayaan 
diri. 
Penelitian yang dilakukan Ince Nurul (2016) pada PT. PLN (Persero) UPT 
Sulselrabar berdasarkan tabel 4.16 uji F yang diperoleh dari hasil pengolahan dan 
komputerisasi dengan menggunakan program SPSS versi 21 maka diperoleh Sig F 
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0,000 < 0,05 (5%) dengan Fhitung 13,965 (Fhitung > Ftabel) = 13,965 > 3,09 
maka model regresi dapat dipergunakan untuk memprediksi kinerja karyawan 
pada PT. PLN (PERSERO) UPT Sulselrabar. Jadi, dapat disimpulkan bahwa 
faktor locus of control internal dan locus of control eksternal secara simultan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) UPT Sulselrabar. 
H3 : Adanya pengruh yang signifikan antara variabel locus of control 
(X1) terhadap variabel kinerja karyawan (y) 
 
Tobing (2007:25) mеngatakan, siklus yang mеnjadi prosеs utama dalam 
knowlеdgе managеmеnt tеrdiri dari prosеs-prosеs sеpеrti knowlеdgе crеation, 
knowlеdgе rеtеntion,knowlеdgе sharing, dan knowlеdgе utilitazion. Untuk 
mеncapai organisasi yang inovatif, dipеrlukan upaya mеmbangun budaya 
knowlеdgе sharing (bеrbagi pеngеtahuan). Sеtiarso (2009:23) mеnyatakan bahwa 
budaya pеrilaku karyawan yang mеmbangun knowlеdgе sharing akan 
mеnciptakan iklim kеrja yang sеnantiasa bеlajar, budaya bеlajar akan 
mеngarahkan mеrеka dalam mеnghasilkan kinеrja karyawan yang unggul. 
 Ruhana et.al (2016) menunjukkan bahwa variabel knowledge sharing 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien jalur yang 
diperoleh adalah sebesar 0,392 dengan nilai signifikansi sebesar 0,002 yang lebih 
kecil dibandingkan dengan 0,05. Nilai t hitung yang diperoleh adalah sebesar 
3,313 lebih besar dibandingkan t tabel yang sebesar 2,000. Hal ini menunjukkan 
bahwa variabel knowledge sharing (Y1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Y2). Hal ini berarti jika semakin baik knowledge sharing yang terjadi 
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di antara karyawan, maka kinerja karyawan juga semakin meningkat. Hal ini 
sesuai dengan yang dikemukakan Mangkunegara (2009:67) bahwa salah satu 
faktor yang mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan yang terdiri dari 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Hal ini juga 
mendukung penelitian Kumalasari, Tarigan dan Hariyanto (2013) dimana terdapat 
pengaruh knowledge sharing terhadap performance (kinerja). 
H4 : Adanya pengaruh yang signifikan antara variabel knowledge 
sharing (X2) terhadap variabel kinerja karyawan (y) 
 
Hasil penelitian yang dilakukan Perera, Khatibi, dan Navartana (2014) di 
Srilanka yang menunjukkan adanya pengaruh positif atas variabel independen 
kepuasan kerja terhadap variabel dependen kinerja karyawan. Hal ini dapat 
diakibatkan oleh adanya bonus yang diberikan perusahaan selain gaji pokok, 
seperti di pernyataan (X1.2) tentang bonus karyawan. Hal ini mengakibatkan 
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di perusahaan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Oxy dan Heru (2018) menemukan dengan 
hasil analisis jalur menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja memiliki thitung 
sebesar 1,944 dengan signifikansi sebesar 0,040. Hal tersebut membuktikan 
bahwa Ha diterima karena nilai thitung>ttabel (1,944>0,2542) atau signifikansi t 
<5% (0,040<0,05). Hal ini menjelaskan bahwa variabel Kepuasan Kerja memiliki 
pengaruh langsung dan signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan. Nilai 
Standarized Coefficients Beta menunjukkan sebesar 0,395 atau 39,5%. Hal 
tersebut memiliki pengertian bahwa Kinerja Karyawan dipengaruhi oleh 
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Kepuasan Kerja sebesar 39,5%, sedangkan sisanya 60,5% dipengaruhi oleh 
variabel lain di luar variabel yang diteliti. 
H5 : Adanya pengaruh yang signifikan antara variabel kepuasan kerja 
(z) terhadap kinerja karyawan (y) 
 
Menurut Kreitner dan Kinicki (2003), individu yang mempunyai internal 
locus of control menunjukkan motivasi yang lebih besar, menyukai hal-hal yang 
bersifat kompetitif, suka bekerja keras, merasa dikejar waktu dan ingin selalu 
berusaha lebih baik dari kondisi sebelumnya sehingga mengarah pada pencapaian 
prestasi yang lebih tinggi. locus of control memiliki hubungan terhadap kepuasan 
kerja, yang mana dengan kepuasan kerja yang diperoleh karyawan akan dapat 
meningkatkan kinerjanya. Individu yang memiliki locus of Control eksternal 
kurang keterlibatannya dalam pekerjaan. Mereka lebih terasingkan dalam 
lingkungan kerja dan tingkat kepuasan kerja mereka terhadap pekerjaanpun lebih 
rendah, karena mereka yang memiliki locus of control eksternal membayangkan 
diri mereka memiliki kendali yang kecil terhadap hasil organisasi yang penting 
bagi mereka, sedangkan mereka yang memiliki locus of control internal dalam 
menghadapi situasi yang sama menghubungkan hasil organisasi dengan tindakan 
yang mereka lakukan sendiri (Wahyuningsih, 2002). 
Penelitian yang dilakukan Wahyu dan Taufik, (2016), hasil pengujian 
menunjukkan bahwa hipotesis kelima (H5) diterima karena nilai t sebesar 4,52. 
Nilai t tersebut lebih besar dari nilai t tabel 1,96 pada tingkat signifikansi 5%. Hal 
ini menunjukkan bahwa parameter mediasi tersebut signifikan. Untuk 
pengambilan kesimpulan apakah mediasi yang terjadi mediasi penuh atau 
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sebagian, diperoleh hasil nilai koefisien regresi indirect effect locus of control 
terhadap kinerja pemerintah daerah yang turun menjadi 0,4951 dan menjadi tidak 
signifikan dengan nilai t statistik 3,475. Jadi dapat disimpulkan bahwa bentuk 
mediasi dari model ini adalah mediasi penuh (full mediation), artinya kepuasan 
kerja merupakan satu-satunya variabel yang memediasi pengaruh locus of control 
terhadap kinerja pemerintah daerah. 
Hal ini berarti bahwa jika seseorang memiliki locus of control internal, 
dia yakin akan kemampuan dirinya untuk menyelesaikan suatu permasalahan, 
maka dengan memiliki locus of control internal akan menimbulkan rasa kepuasan 
kerja mereka dan juga akan meningkatkan kinerja mereka. Hal ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Jamal dan Baba (2000) dan Patten (2005) bahwa 
locus of control berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 
(H6) : Adanya pengaruh locus of control signifikan dengan mediasi kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan 
 
Knowledge sharing memiliki peran penting dalam meningkatkan 
kopetensi individu dalam organisasi, karena melalui knowledge sharing, 
pengetahuan yang bersifat tacit atau explicit dapat disebarkan, diimplementasikan 
dan dikembangkan (Kusdi Rahardjo, 2017).  
Penelitian yang dilakukan Fajar Kurniawan (2018), hasil penelitian juga 
menunjukkan bahwa indikator-indikator kinerja mendapat penilaian tinggi dengan 
rata-rata 4,08. Hal ini berarti tingkat kinerja karyawan di Universitas X 
Yogyakarta sudah baik dan sebaiknya dapat lebih ditingkatkan lagis secara 
optimal untuk mencapai visi dan misi organisasi. Dari analisis jalur yang 
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dilakukan didapatkan hasil bahwa terdapat pengaruh tidak langsung knowledge 
management terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja yaitu sebesar 
0,736. Kemudian dari variabel lingkungan kerja juga ditemukan bahwa terdapat 
pengaruh tidak langsungnya terhadap kinerja karyawan (melalui kepuasan kerja) 
sebesar 0,205. Hal ini menunjukan peranan yang lebih kuat dari ketiga variabel 
tersebut jika variabel tersebut dapat memenuhi kepuasan kerja karyawan sehingga 
kinerja karyawan akan meningkat. 
 (H7) : Adanya pengaruh knowledge sharing dengan mediasi kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan. 
  
 
 
  
 
BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu ini meliputi kegiatan persiapan sampai penyusunan laporan 
penelitian dari penyusunan proposal sampai terlaksananya penelitian yaitu pada 
bulan September 2018 sampai Febuari 2019. Penelitian ini bertempat di PT. Dan 
Liris, Sukoharjo, Jawa Tengah. Waktu penelitian dilakukan pada bulan Juli 2019 
sampai dengan selesai. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan oleh penulis adalah penelitian kuantitatif 
yang bersumber pada data sekunder. Penelitian kuantitatif merupakan penelitian 
yang berlandaskan pada filsafat positivism, digunakan untuk meneliti pada 
populsasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument 
penelitian ,analisis data bersifat kuantitatif atau statistic dengan tujuan untuk 
menguji hipotessis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2017) Penelitian ini 
dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh locus of control dan knowledge sharing 
terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai mediasi. 
 
3.3. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi menurut (Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif 
dan R&D, 2017) adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 
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mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini 
adalah semua karyawan di PT. Dan Liris, Sukoharjo, Jawa Tengah yang bekerja di 
perusahaan tersebut. 
3.3.2 Sampel 
Sampel adalah sebagian populasi yang diambil sebagai sumber data dan 
dapat mewakili seluruh populasi. Menurut (Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis. 
(A. Nuryanto, Ed.), 2010) sampel adalah bagian atau jumlah karakteristik yang 
dimiliki oleh populasi tersebut. Pada penelitian ini populasi yang digunakan 
adalah karyawan PT. Dan Liris, Sukoharjo, Jawa Tengah. 
Jumlah responden dalam penelitian ini adalah sebanyak 100 karyawan 
pada karyawan PT. Dan Liris, Sukoharjo, Jawa Tengah yang dihitung dengan 
tingkat kesalahan 10 % atau dengan menggunakan Rumus Slovin (Sugiyono, 
2012). 
𝑛 =
𝑁
 1 + Ne2
 
Keterangan : 
n = Jumlah Sempel 
N = Populasi karyawan  
e  = Presentase ketidaktelitian, yaitu 10 % 
 
𝑛 =
𝑁
 1 + Ne2
 
𝑛 =
1105
 1 + 1105(0,1)2
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𝑛 =
1105
 1 + 1105 (0.01)
 
𝑛 =
1105
12,05
 
𝑛 = 91,451127   dibulatkan menjadi 100. 
 
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik sampling adalah teknik pengambilan sempel untuk menentukan 
sampel yang akan digunakan dalam penelitian (Sugiyono, 2017). Teknik 
pengambilan sempel dalam penelitian ini adalah dengan cara teknik non 
probability sampling, yang artintya dalam teknik ini tidak memberikan peluang 
yang sama pada setiap anggota populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. 
Jenis sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Sampling Insidental atau 
sampel yang dipilih dengan pertimbangan kemudahan. Teknik ini peneliti 
memilih sampel berdasarkan kebetulan yang anggota populasi ditemui dan 
bersedia menjadi responden dijadikan sampe (Sugiyono, 2017). 
 
3.4 Data dan Sumber Data 
Data merupakan informasi yang dibutuhkan dalam melakukan suatu 
penelitian. Menurut Suharsimi (2006 : 107), sumber data adalah sebjek dari mana 
dapat diperoleh. Sumber data dalam penelitian ini ada dua macam yaitu data 
primer dan data sekunder. Adapun mengenai penjelasan kedua dalam data tersebut 
adalah sebagai berikut : 
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1. Data Primer 
Data primer adalah data yang diperoleh peneliti secara langsung (data 
Lapangan) (Sugiyono, 2014 : 308). Peneliti menggunakan angket/kuesioner untuk 
mendapatkan data primer tersebut. Menurut sugiyono (2012 : 142), kuesioner 
merupakan teknik pengumpulan data dimana peneliti memberi pertanaan atau 
pernyataan tertulis dari indikator variabel untuk dijawab oleh responden. Mengacu 
pada informasi yang diperoleh langsung (dari tangan pertama) oleh peneliti terkait 
dengan variable ketertarikan untuk tujuan tertentu dari studi. Data primer dalam 
penelitian ini didapat memlaui survey dengan metode wawancara secara langsung 
dengan responden. (Rouger Bougie, 2017) 
2. Data Sekunder 
Data sekunder yaitu data yang dikumpulkan oleh orang atau lembaga 
lainnya (Purwanto, 2007 : 195). Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari 
studi pustaka yang mendukung penulisan penelitian, serta diperoleh majalah, 
internet dan berbagai literatur yang relevan dengan penelitian ini. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Data dikumpulkan dengan menggunakan metode  kuesioner yaitu dengan 
memberikan daftar pertanyaan atau kuesioner secara langsung  kepada para 
responden. Kuesioner tersebut terdiri dari dua bagian yaitu bagian pertama yang 
terdiri atas pertanyaan – pertanyaan untuk memperoleh data pribadi responden 
dan bagian kedua yang digunakan untuk mendapatkan tentang dimensi-dimensi 
yang dikembangkan dalam penelitian ini. Pertanyaan-pertanyaan dalam angket 
dibuat dengan menggunakan skala lingkert. Skala lingkert digunakan untuk 
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mengukur sikap, pendaapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang 
tentang fenomena sosial. Dalam penelitian fenomena sosial ini ditetapkan secara 
spesifik oleh peneliti yang selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian. 
(Sugiyono, 2017) 
 
3.6 Variabel Penelitian 
Sesuai yang dikemukakan oleh Sugiyono (Sugiyono, 2010) variabel 
adalah suatu atribut yang memiliki variasi tertentu dari sekelompok orang atau 
objek yang ditetapkan oleh seorang peneliti untuk ditarik kesimpulan. Variabel – 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah :  
1. Variabel Bebas (independen) 
Merupakan variabel yang menjadi sebab perubahan atau yang 
mempengaruhi timbulnya variabel terika (dependen). Dalam penelitian ini 
variabel independen adalah locus of control dan knowledge sharing. 
2. Variabel terikat (dependen) 
Variabael dependen adalah variabel yang menjadi akibat atau variabel 
yang dipengaruhi karena adanya variabel bebas (independen). Dalam hal ini 
variabel dependen dalam penelitian ini adalah Kinerja karyawan. 
3. Variabel mediator 
Menurut Ghozali (2018) suatu variabel disebut mediator jika variabel 
tersebut ikut mempengaruhi hubungan antara variabel prediktor (independen) dan 
variabel kriterior (dependen). 
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3.7 Devinisi Operasional Variabel 
Definisi operasional variabel merupakan suatu cara untuk memberikan 
pemahaman yang sama tentang pengertian vaiabel diukur dengan menentukan 
variabel penelitin yang digunakan dalam analis data 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
 
No Variabel Definisi operasional 
variable 
Indicator 
1 Kinerja karyawan ( 
y ) 
Kinerja merupakan suatu 
hal yang penting dan 
diperlukan untuk 
menigkatkan ekonomi 
perusahaan serta 
kesempatan perluasan 
kerja. Pada umumnya 
setiap perusahaan selalu 
ingin meningkatkan 
kinerja karyawan untuk 
menunjukaan bahwa 
perusahaan berusaha 
agar faktor faktor 
produksi seperti tenaga 
1. Kualitas kerja 
2. Ketepatan waktu 
3. Jumlah Pekerjaan 
4. Kehadiran 
5. Kemampuan Kerja 
Sama 
( Bangun 2014:11) 
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kerja, mesin, peralatan, 
bahan serta modal kerja 
dapat dimanfaaatkan 
sebaik mungkin (Rony 
Prastyo :2009). 
2 Kepuasan kerja ( z ) Kepuasan kerja dapat 
didefinisikan sebagain 
sejauh mana orang 
seperti (kepuasan) atau 
tidak suka (tidak puasan) 
terhadap pekerjaan 
mereka (Spector,. 1994). 
1. Kesempatan untuk 
maju 
2. Keamanan kerja 
3. Gaji 
4. Kondisi kerja 
5. Fasilitas 
6. Komunikasi 
7. Aspek social 
( Gilmer, 1996 ) 
3 Locus of control 
(x1) 
Locus of control (LOC) 
adalah derajat sejauh 
mana seseorang 
meyakini bahwa mereka 
dapat menguasai nasib 
mereka sendiri (Robbins, 
2008). Terdapat dua jenis 
locus of control, yaitu 
locus of control internal 
dan locus of control 
eksternal. Rotter (1990, 
h. 489) dalam Patten 
(2005) 
1. Kepercayaan diri 
terhadap 
kemampuan diri 
2. Suka bekerja keras 
3. Kepuasan diri dalam 
menyeleaikan tugas 
4. Kurang suka 
berusaha untuk 
mencapai prestasi 
5. Kurang memiliki 
inisiatif 
6. Percaya akan adnya 
nasib, 
keberuntungan dan 
lingkungan 
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(Agustina, 2013) 
 
4 Knowledge sharing 
(x2) 
Menurut (Jacobson, 
2016) knowledge sharing 
didefinisikan sebagai 
sebuah pertukaran 
pengetahuan antara dua 
individu, satu orang 
mengkomunuikasikan 
pengetahuan, seseorang 
lain mengasimilasi 
pengetahuan tersebut. 
 
 
3.8 Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian yang dipergunakan dalam penelitian ini berupa 
angket atau kuisioner yang dibuat berdasarkan jurnal acuan penelitian.(Sugiyono, 
2017) menyatakan bahwa instrumen penelitian adalah suatu alat pengumpul data 
yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati. 
Dengan demikian, penggunaan instrumen penelitian yaitu untuk mencari 
informasi yang lengkap mengenai suatu masalah, fenomena alam maupun sosial. 
Instrumen untuk mengukur variabel pada penelitian ini menggunakan 
skala Likert. Skala ini hanya menyediakan lima pilihan jawaban. Pemberian skor 
sebagai berikut : 
1. SS : Sangat setuju  Diberi skor 5 
2. S : Setuju  Diberi skor 4 
3. N : Netral  Diberi skor 3 
4. TS : Tidak setuju  Diberi skor 2 
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5. STS : Sangat tidak setuju Diberi skor 1 
 
3.9 Teknik Analisis Data 
3.9.1 Analisis Statistik Deskriptif 
Menurut (Sugiyono, 2010)  Analisis deskriptif bertujuan untuk 
melakukan analisis data dengan cara mendiskripsikan data yang telah 
dikumpulkan sesuai dengan pengamatan tanpa bermaksud membuat kesimpulan 
yang  berlaku untuk umum. Pada penelitian ini analisis digunakan untuk 
mendeskripsikan variabel Corporate Sosial Responsibility (CSR) terhadap kinerja 
karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi.  
3.9.2 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 
Pengukuran validitas dilakukan dilakukan dengan melakukan korelasi antar skor 
pertanyaan dengan total skor kontruk atau variabel. Dengan kriteria pengujian 
apabila r hitung > r tabel pada signifikan 0,05 maka dapat dikatakan semua pertanyaan 
valid (Ghozali, 2011) 
3.9.3 Uji Reabilitas   
Uji reabilitas digunakan untuk mengetahui adanya konsistensi alat ukur 
dalam penggunaanya atau dengan kata lain alat ukur tersebut mempeunyai hasil 
yang konsisten apabila digunakan berkali-kali pada waktu yang berbeda. 
Reabilitas merupakan salah satu unsur yang paling penting untuk menguji 
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kualitas. Rabilitas ada hubungannya dengan konsistensi hasil dan temuan dalam 
penelitian. 
Dapat juga diukur dengan mengulang pertanyaan yang mirip pada 
nomor-nomor berikitnya. Pengukuran validitas dilaksanakan dengan melakukan 
korelasi antar skor pertanyaan dengan total skor kontruk atau variabel. Suatu 
variabel dikatakan reliable  atau handal jika memberi nilai Crosbath Alpha >  0,60 
Nunnaly 1996 dalam (Ghozali, 2006) 
3.9.4 Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi Linier 
berganda yaitu model regresi yang menganalisis lebih dari satu variabel 
independen. Persamaan regresi yang dirumuskan berdasarkan hipotesis yang 
dikembangkan adalah sebagai berikut : 
Y = a + β1X1 + β2X2 + ...... + βkXk + e 
Keterangan : 
Y = variabel dependen 
X = variabel independen 
a = konstanta 
β = koefisen 
k = jumlah variabel independen 
e = error 
 
 
3.9.5 Uji Asumsi Klasik 
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Sebelum model regresi linear berganda digunakan untuk melakukan 
pengujian hipotesis, maka dilakukan pengujian asumsi klasik sebagai berikut: 
1. Uji Normalitas  
Uji normalitas digunakan untuk menguji  apakah dalam model regresi 
memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t dan uji F 
mengasumsikan bahwa niaali residual mengikuti distribusi normal. Ada dua cara 
untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidaknya yaitu dengan 
analisis garafik dan uji statistik. Uji statistik dengan menggunakan uji kolmograv-
smirnov dengan ketentuan jika nilai p – value > 0,05 maka data ditribusi normal, 
dan jika nilai p - value < 0,05 maka data tidak terdistribusi normal.(Ghozali, 2011) 
2. Uji Multikolinieritas 
Uji Multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen).  Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen.  Untuk 
mendeteksi ada tidaknya multikolonieritas di dalam model regresi adalah sebagai 
berikut : 
a. Nilai R2  yang dihasilkan oleh suatu estimasi model sangat tinggi, tetapi 
secara individual variabel-variabel independen banyak yang tidak signifikan 
mempengaruhi variabel dependen. 
b. Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel independen. Jika antar variabel 
independen ada korelasi yang cukup tinggi (umumnya diatas 0,90) maka hal 
ini merupakan indikasi multikolonieriatas. 
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c. Multikolonieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan lawannya, variance 
inflation faktor (VIF). Tolerance mengukur variabilitas variabel bebas yang 
dipilih yang tidak dijelaskan dalam variabel bebas lainnya. Jadi, toleranceyang 
rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIF =1/tolerance). Batas umum 
yang digunakan untuk mengukur multikolonieritas adalah tolerence< 0,10 dan 
nilai VIF > 10 maka terjadi multikolinieritas.(Ghozali, 2011) 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain. Jika varians satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 
homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskesdatisitas dan jika varians berbeda 
disebut heteroskesdatisitas. Model regresi yang baik adalah yang 
homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskesdatisitas.  
Dalam penelitian ini salah satu cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
heteroskesdatisitas adalah dengan menggunakan Uji Glejser. Uji Glejser 
dilakukan dengan cara meregreskan antara variabel independen dengan persamaan 
regresi nilai absolut residualnya. Jika variabel independen signifikansi secara 
statistik maka ada indikasi terjadi heteroskesdatisitas. (Ghozali, 2011). 
3.9.6 Uji Ketetapan Model 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) mengukur seberapa jauh kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah 
nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen 
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dalam menjelaskan variasi dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu 
berarti variabel-variabel indepemden memberikan hampir sama informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. 
Secara umum koefisien determinasi untuk data silang (crossestion) relatif 
rendah karena adanya variasi yang besar antara masing-masing pengamatan, 
sedangkan untuk data runtun waktu (time series) biasanya mempunyai nilai 
koefisien determinasi yang tinggi. Kelemahan dari uji determinasi yaitu bias 
terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model. Di dalam 
uji empiris nilai adjusted R2 negatif, maka nilai adjusted R2bernilai nol. R2=1 
sedangkan jika  R2= 0 maka adjusted R2= (1-k) / 8n-k). Jika k > 1, maka adjusted 
R2akan bernilai negative.(Ghozali, 2011) 
2. Uji signifikansi Keseluruhan dari Regresi sampel (Uji Statistik F) 
Uji F adalah pengujian terhadap koefisien regresi secara simultan. 
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel independen yang 
terdapat didalam model secara bersama-sama(simultan )terhadap variabel 
dependen. Pengujian ini dilakukan menggunakan tingkat signifikasi 0,05. 
(Sugiyono, 2010) 
Dirumuskan sebagai berikut : 
 F =  
R2/k
1−𝑅2)/(𝑛−𝑘−1
 
Dimana : 
F = nilai uji F 
R
2
 = Koefisien korelasi berganda 
K =  Jumlah variabel independen 
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n = Jumlah anggota sampel 
Distribusi F ini ditentukan oleh derajat keabsahan pembilang dan 
penyebut yaitu k dan n- k-1 dengan menggunakantingkat keabsahan 0,05. 
Kriteria pengambilan keputusan yaitu: 
a. Bila nilai F hitung > F tabel atau probabilitas < nilai signifikan (0,05), maka 
hipotesis diterima,  ini menunjukkan bahwa  secara simultan variabel 
independen memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
Bila nilai F hitung < F tabel atau proobabilitas > nilai signifikan (0,05), 
maka hipotesis ditolak,  ini menunjukkan bahwa  secara simultan variabel 
independen tidak memilik pengaruh signifQikan terhadap variabel dependen. 
3.9.7 Uji Hipotesis (Uji Statistik t) 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel independen secara individual dalam menerangkan variabek dependen 
(Ghozali, 2011). Pada uji statistik t, nilai t hitung akan dibandingkan dengan t 
tabel dengan cara sebagai berikut : 
a. Bila t hitung > t tabel atau probabilitas < tingkat signifikansi (sig < 0,05) 
maka Ha dierima dan H0 ditolak, vaariabel independen berpengaruh 
terhadap variabel dependen. 
b. Bila t hitung < t tabel atau probabilitas > tingkat signifikan (sig > 0,05), 
maka Ha ditolak dan H0 diterima, variabel independen berpengaruh 
terhadap variabel dependen. 
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3.9.8 Uji Intervening 
Ghozali (2011:225) suatu variabel di sebut variabel intervening jika 
variabel tersebut ikut mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan 
variabel dependen. Uji sobel ini dilakukan dengan cara menguji kekuatan 
pengaruh tidak langsung variabel independen (X) pada variabel dependen (Y) 
melalui variabel intervening (M). Pengaruh tidak langsung X ke Y melalui M 
dihitung dengan cara mengalikan Jalur X _M (a) dengan jalur M_Y (b) atau ab. 
Jadi koefisien ab =(c-c’), dimana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa 
mengontrol M, sedangkan c’ adalah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah 
mengontrol M. Standar error koefisien a dan b di tulis dengan Sa dan Sb, besarnya 
standar error tidak langsung (indirect effect) Sab dihitung dengan rumus berikut 
ini : 
𝑆𝑎𝑏 =  √𝑏2𝑆𝑎2 −  𝑎2𝑆𝑏2 − 𝑆𝑎2𝑆𝑏2 
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut : 
𝑡 =  
𝑎𝑏
𝑆𝑎𝑏
 
Nilai thitung ini dibandingkan dengan nilai ttabel dan jika nilai thitung lebih 
besar dari  nilai ttabel maka dapat disimpulkan bahwa terjadi pengaruh mediasi. 
3.9.9 Uji Analisis Jalur 
Menurut (Sugiyono, 2010)Analisis jalur digunakan untuk melukiskan 
dan menguji model hubungan variabel yang berbentuk sebab akibat(bukan bentuk 
hubungan interaktif atau reciprocal. Dengan demikian dalam model hubungan 
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antar variabel tersebut terdapat variabel independen yang dalam hal ini disebut 
variabel eksogen dan variabel dependen disebut variabel eksogen. Melalui analisis 
ini akan dapat ditemukan jalur mana yang paling tepat dan singkat suatu variabel 
independen menuju variabel dependen yang terakir. 
Penggunaan analisis jalur dalam analisis penelitian didasarkan pada 
beberapa asumsi sebagai berikut :’  
a. Hubungan antar variabel yang akan dianalisis berbentuk linear aditif dan 
kausal 
b. Variabel-variabel residual tidak berkorelasi dengan variabel yang 
mendahuluinya dan tidak juga berkorelasi dengan variabel yang lain. 
c. Dalam model hubungan variable hanya terdapat jalur kausal atau sebab akibat 
searah 
d. Dalam setiap variabel yang dianalisis adalah data  interval dan berasal dari 
sumber yang sama. 
Menurut kerangka berfikir yang telah disebutkan diatas maka dalam 
analisis jalur akanada dua persamaan yaitu : 
Z = α1 + b1 X1  + b2 X2  
Y  = α1 + b3 X1  + b4 X2 + b5 Z 
Keterangan : 
Y  = Kinerja Karyawan  
X1 = Locus of Control 
X2 = Knowledge Sharing 
Z  = Kepuasan Kerja 
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p1 =  Koefisien Locus Of Control 
p2 = Koefisien Knowledge Sharing 
p3  = Koefisien kinerja karyawan  
 
Gambar 3.1 
Kerangka Path Analysis 
 
Berdasarkan gambar model jalur terlihat hubungan tidak langsung 
lingkungan kerja non fisik dan kecerdasan emosional yaitu dari locus of control 
terhadap kepuasan kerja (P1), knowledge sharing terhadap kepuasan kerja (P2) 
dan hubungan langsung antara locus of control terhadap kinerja karyawan (P3) 
serta knowledge sharing mempunyai hubungan langsung terhadap kinerja 
karyawan (P4). Dan baru kemudian kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
(P5). 
 
 
51 
 
  
 
3.9.10 Uji Sobel 
Sobel test digunakan untuk menguji apakah pengaruh variabel 
intervening yang dihasilkan pada analisis jalur signifikan atau tidak. Sobel test 
menghendaki asumsi jumlah sampel besar dan nilai koefisien  mediasi 
berdistribusi normal (Ghozali, 2011) 
3.9.11 Pengolahan Data 
Pengolahan data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 
software SPSS, yaitu perangkat lunak komputer untuk membantu mengolah data 
statistik. Seperti halnya program komputer lainnya, di dalam SPSS ada menu dan 
Toolbar. Namun karena software ini dibangun tujuannya hanya untuk mengolah 
data, maka perangkat lunak ini mirip Microsoft excel, yaitu terdapat kertas 
sehingga memudahkan pengguna untuk melakukan komputasi statistik (Sugiyono, 
2012:137).  
 
 
 
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
PT DanLiris berdiri diatas lahan seluas ± 45 hektar, dengan kantor pusat 
atau pabrik di Kelurahan Banaran, Kecamatan Grogol, Kabupaten Sukoharjo – 
57193. 
PT. Danrilis berdiri sesuai dengan Akta Notaris tanggal 25 April 1974 
dengan SK Kehakiman No YA.5/313/23 Tertanggal 23 Agustus 1974 sedangkan 
surat izin usaha perdagangan (SIUP) No 182/11.35/PB/V11/1991/P.I dengan 
tanda daftar No 113511700008. Pada mulanya PT. Danrilis merupakan (Batik 
Keris, sebagai cikal bakal).  Nama DanRilis sendiri berasal dari kata Udan Liris, 
merupakan suatu jenis motif batik yang secara filosofi mempunyai arti : udan = 
hujan, liris= rintik-rintik (dan terus menerus ), sehingga diharapkan agar 
kelangsungan hidup (atau rejeki ) yang didapat perusahaan ini bisa berjalan stabil 
dan terus menerus. Udan Liris juga merupakan desain unggulan dari produk Keris 
Group. Pada akhirnya kata Udan Rilis disingkat menjadi Dan Liris yang 
selanjutnya dijadikan nama PT. Danliris. 
Latar belakang berdirinya  PT Danrilis, dimulai pada tahun 1920 sebagi 
home industry batik. Kemudian pada tahun 1940 mulai diberi nama Keris. Pada 
tahun 1966 pemerintah membuka kesempatan yang seluas-luasnya bagi investor 
untuk menanamkan modalnya di Indonesia,  baik berasal dari Penanaman Modal  
Dalam Negri (PMDM) dan Penanaman Modal Asing (PMA). Dengan adanya 
kebijakan tersebut, maka perusahaan home industry batik menjadi Perseroan 
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Terbatas dengan nama PT Batik Keris pada tahun 1971. Sejak saat itu PT Batik 
Keris menerima permintaan produk yang terus meningkat  dari waktu ke waktu 
dari para konsumen. Selanjutnya PT Batik Keris mengambil langkah untuk 
memenuhi kebutuhan perusahaan dan untuk mengantisipasi agar tidak terganggu 
aktivitas produksi. PT Batik Kersi apabila suatu saat perusahaan mengalami 
kesulitan karena terjadi fliktiasi harga bahan baku di pasaran, maka didirikanlah 
peruusahaan pensuplai bahan baku tekstil dan batik yaitu PT Danrilis. 
Kegiatan usaha PT Dan Liris dimuali dengan satu bidang saja yaitu 
pertenunan (weaving). Lokasi pabrik tenun pada mulanya brada di  Jl. Adi 
Sucipto, Desa Bululakan, Kecamatan Colomadu, Kabupaten Karanganyar. 
Sseiiring dengan berkembangnya perusahaan, maka didirikanlah pabrik peraajutan 
dan garment di lokasi yang sama sehingga pada tahun 1982 juga didirikan pabrik 
pemintalan hingga menjadi industry tekstil terpadu, dengan adanya produksi cetak 
(printing) dan pembuatan kain bermotif batik (finishing). Karena semakin 
pesatnya perkembangan perusahaan, maka pada tahun 1983 lokasi pabrik 
dipindahkan ke Desa Banaran, Kecamatan Grogol, Kabupaten Sukoharjo hingga 
sekarang dan pada akhirnya menjadi industry tekstil terpadu dengan unit usaha 
pemintalan ( spinning), pertenunan (weaving), pencelupan dan pewarnaan 
(dyeing) penyempurnaan (finishing), pencetakan teksstil bermotif (printing) dan 
konfeksi pakaian jadi (garment). Kapasitas produksi yang terpasang yaitu :  
Benang 8.500 ball / bulan,  Kain greige 7.500.000 meter / bulan, Kain jadi dan 
printing 5.500.000 meter / bulan, Pakaian jadi 950.000 pieces / bulan Sebagaian 
besar benang tenun tersebut digunakan sendiri oleh PT Dan Liris, sedangkan kain 
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greige, kainjadi dan printing sebagian dijual di dalam negri sedangkan sisanya 
dijual eksport (untuk kualitas A). Bahan baku benang dan tekstil yang dihasilkan 
terbuat dari serat katun, polyester atau campuran keduanya. Untuk menjaga 
kualitas produknya PT Dan Liris telah menerapkan Sistem Manajemen Mutu ISO 
9001 : 2008( dari SGS) dan Sertifikasi dari Lloyd’s. 
Saat ini PT Danliris dipegang oleh generasi ketiga yaitu Ibu Michelle 
Tjokrosaputro (generasi pertama pendiri adalah Kasoem Tjokrosaputro dan 
dikembangkan oleh generasi kedua yaitu Handiman Tjokosaputro ). Pada tahun 
2007 beliau menerapkan Corporate Culture yang baru yaitu : Moving Together 
Toward Excellence yang berarti maju bersama menjadi yang terbaik. 
CorporateCultur itu diturunkan dalam bentuk visi, misi dan objective atau 
sasaran.    
Danrilis adalah produsen tekstil dan garmen Indonesia yang sepenuhnya 
terintegrasi dan menghasilkan prosuk-produk berkualitas tinggi untuk lebih dari 
20 negara dan pasar domestic Indonesia. Didukung oleh lebih dari 8.000 tenaga 
kerja terampil dan mesin-mesin mutakhir, kami memproduksi berbagai jenis kain 
melalui devisi-devisi spinning, weaving, dyeing, finishing dan printing, disamping 
unitgarmen yang dinamis. Melalui fasilitas-fasilitas produksi dan operasi-operasi 
yang terintegrasi mampu memenuhi permintaan khusus dari klien-klien, serta 
menyediakan solusi serba ada untuk memproduksi tekstil dan garmen yang 
bernilai tambah. 
Dengan hasil produksi lebih dari 7,5 juta potong garmen dan 91.000 bal 
benang dan kain per tahun, Danrilis telah menjadi mitra terpercaya pilihan merek-
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merek kelas dunia seperti DKNY, Disney, Dunhil dan sebagiaonya. Memahami 
pentingnya produksi tekstil dan garmen bagi penerapan dan fungsinya dengan 
bahan yang anti kerut atau tahan air, sambil tetap mempertahankan gaya unik tiap 
klien, menggunkan berbagai jenis kain mulai dari katun hingga polyester serta 
berbagai bahan campuran. Lebih lanjut melaui kemitraan dengan para pemasok 
mampu memenuhi permintaan pasar akan fashion cepat yang dicirikan dengan 
kebutuhan akan kualitas yang lebih tinggi, waktu produksi yang pendek dan 
pegelolaan rantai pasok yang lebih baik hal ini semakin didukung oleh penerapan 
system kendali mutu kami yang ketat. 
Dengan fokus pada peningkatan pelatihan bagi pegawai serta ditambah 
penggunaan teknologi terbaru perusahaan telah memperluas lingkungan 
produktifitas bagi bebagai proses yang bersifat pada karya mislnya menjahit 
sehingga memperkuat jalur nilai tambah pada proses produksi tekstil dan garmen 
dan juga memapukan untuk bersaing dalam skala lokal maupun  global. 
1. Visi 
Danrilis bertekad untuk membahagiakan semua pemangku kepentingan 
yaitu pemegang saham, pelanggan karyawan, rekanan dan masyarakat. 
2. Misi 
a. Membahagiakan pemegang saham dengan memastikan kondisi perusahaan 
yang sehat dan maju, baik secara keuangan dan produktivitas 
b. Memuaskan pelanggan melaui baiknya pelayanan, kualitas, inovasi dan harga. 
c. Membahagiakan karyawan dengan menjamin kesejahteraan dan keamanan 
bekerja. 
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d. Membahagiakan masyarakat sekitar dengan keberadaan Danrilis, juga melaui 
sosial atau program untuk masyarakat.  
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3. Struktur Organisasi 
Gambar 4.1 
Struktur Organisaso
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Berikut peneliti sajikan data pendukung mengenai karakteristik 
responden karyawan PT. Danliris : 
Tabel 4.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Sumber : Data Primer, 2019 
 
Berdasarkan tabel 4.1 karakteristik responden berdasarkan jenis 
kelamin diatas menunjukkan bahwa responden dengan jenis kelamin sebanyak 
laki-laki sebanyak 28 orang atau 28 %, sedangkan responden dengan jenis 
kelamin perempuan sebanyak 72 oarang atau 78%. Jadi berdasarkan data diatas 
maka dapat disimpulkan bahwa responden terbanyak dengan jenis kelamin 
perempuan yaitu sebanyak 72 orang atau sebesar 70% dari jumlah keseluruhan 
responden 
 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
 
 
 
 
 
 
No Jenis Kelamin Frekuensi Presentase 
1. Laki – Laki 28 orang 28 % 
2. Perempuan 72 orang 72 % 
 Jumlah 100 orang 100  % 
Usia (Tahun) Frekuensi Presentasi  
20-25 5 orang 5% 
26-30 3 orang 3% 
31-35 9 orang 9% 
36-40 20 oarang 20% 
41-45 27 orang 27% 
46-50                                                                                                                      23 orang 23% 
51-55 13 orang  13% 
Jumlah 100 orang 100% 
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Berdasarkan tabel 4.2 karakteristik respondden berdasrakan umur diatas 
menunjukkan bahwa responden yang berusia 20-25 sebanyak 5 orang (5%) diikuti 
dengan responden yang berusia 26-30 sebanyak 3 orang (3%), responden yang 
berusia 31-35 sebanyak 9 orang (9%), responden yang berusia 35-40 sebanyak 20 
orang (20%), responden yang berusia 41-45 sebanyak 27 (27%), responden yang 
berusia 46-50 sebanyak 23 (23%), responden yang berusia 51-55 sebanyak 13 
orang (13%). Jadi berdasarkan data diatas maka diketahui banyak responden 
paling banyak berusia 41-45 tahun sebanyak 27 orang atau sebesar 27 % dari 
jumlah keseluruhan responden. 
 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Berdasarkan tabel 4.3 karakteristik responden berdasarkan pendidikan 
terakhir  diatas menunjukkan bahwa responden dengan tingkat pendidikan SD 
sebanyak 4 orang  (4%), SMP sebanyak 36 orang (36%), SMA atau Sederajat 
sebanyak 59 orang (59%), serta D2 sebanyak 1 orang (1%). Jadi berdasrkan data 
diatas  maka dapat disimpulkan bahwa responden dengan pendidikan terakhir 
terbanyak adalah tingkat SMA/ Sederajat sebanyak 59 oarang atau sebesar 59 % 
dari jumlah keseluruhan responden. 
Usia (Tahun) Frekuensi Presentasi  
20-25 5 orang 5% 
26-30 3 orang 3% 
31-35 9 orang 9% 
36-40 20 oarang 20% 
41-45 27 orang 27% 
46-50                                                                                                                      23 orang 23% 
51-55 13 orang  13% 
Jumlah 100 orang 100% 
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4.2 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesio 
(Ghozali, 2011). Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada pertanyaan 
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 
tersebut. Jika Rhitung > Rtabel berarti item pertanyaan dinyatakan valid. Sedangkan 
jika nilai Rhitung < Rtabel maka dinyatakan tidak valid. Hasil uji validitas setiap 
variabel dijelasskan sebagai berikut : 
Tabel 4.4 
Hasil Uji Validitas Variabel LOC 
 
No Item Pertanyaan  R Hitung R Tabel  Kriteria  
1 X1.1 0,638 0,165 Valid 
2 X1.2 0,671 0,165 Valid 
3 X1.3 0,785 0,165 Valid 
4 X1.4 0,265 0,165 Valid 
5 X1.5 0,564 0,165 Valid 
6 X1.6 0,518 0,165 Valid 
7 X1.7 0,698 0,165 Valid 
8 X1.8 0,464 0,165 Valid 
9 X1.9 0,696 0,165 Valid 
10 X1.10 0,444 0,165 Valid 
11 X1.11 0,177 0,165 Valid 
Sumber : Data Primer,2019 
Berdasarkan data diatas, menunjukkan hasil pengujian validitas variabel 
LOC (Locus of Control) dapat diketahui bahwa semua item pertanyaan 
menghasilkan nilai Rhitung> Rtabel (0,165) dengan nilai  signifikan < 0,05 sehingga 
11 item pertanyaan variabel LOC tersebut dinyatakan valid.  Artinya semua item 
pertanyaan-pertanyaan mampu mengukur variabel LOC.  
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Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas Variabel Knowledge Sharing 
 
No Item Pertanyaan  R Hitung R Tabel  Kriteria  
1 X2.1 0,766 0,165 Valid 
2 X2.2 0,745 0,165 Valid 
3 X2.3 0,742 0,165 Valid 
4 X2.4 0,694 0,165 Valid 
5 X2.5 0,731 0,165 Valid 
6 X2.6 0,683 0,165 Valid 
Sumber : Data Primer,2019 
 
Berdasarkan data diatas, menunjukkan hasil pengujian validitas variabel 
KS (Knowledge Sharing)  dapat diketahui bahwa semua item pertanyaan 
menghasilkan nilai Rhitung> Rtabel (0,165) dengan nilai  signifikan < 0,05 sehingga 
6 item pertanyaan variabel KS tersebut dinyatakan valid.  Artinya semua item 
pertanyaan-pertanyaan mampu mengukur variabel Knowledge Sharing, 
Tabel 4.6 
Hsil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
 
 
Sumber : Data  Primer, 2019 
 
Berdasarkan data diatas, menunjukkan hasil pengujian validitas variabel 
kinerja karyawan dapat diketahui bahwa semua item pertanyaan menghsilkan nilai 
Rhitung > dari Rtabel dengan signifikan 0,05 sehingga ke 7 item pertanyaan dalam 
variabel Kinerja Karyawan tersebut dinyatakan valid. Artinya semua pertanyaan-
pertanyaan mampu mengukur variabel kinerja karyawan 
No Item Pertanyaan R Hitung R Tabel Kriteria 
1 Y1 0,504 0,165 Valid 
2 Y2 0,531 0,165 Valid 
3 Y3 0,602 0,165 Valid 
4 Y4 0,586 0,165 Valid 
5 Y5 0,434 0,165 Valid 
6 Y6 0,555 0,165 Valid 
7 Y7 0,491 0,165 Valid 
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Tabel 4.7 
Hasil Uji Validiats Variabel Kepuasan Kerja 
 
No Item Pertanyaan R Hitung R Tabel Kriteria 
1 Z1 0,585 0,165 Valid 
2 Z2 0,685 0,165 Valid 
3 Z3 0,499 0,165 Valid 
4 Z4 0,722 0,165 Valid 
5 Z5 0,678 0,165 Valid 
6 Z6 0,601 0,165 Valid 
7 Z7 0,506 0,165 Valid 
Sumber : Data Primer, 2019 
Berdasarkan data diatas, menunjukkan hasil pengujian validitas untuk 
variabel kepuasan kerja dapat diketahui bahwa semua item pertanyaan 
menghasilkan niali Rhitung > Rtabel nilai signifikan 0,05 sehingga ke 7 item 
pertanyaan  dalam variabel kepuasan kerja tersebut dinyatakan valid.Artinya 
semua pertanyaan-pertanyaan mampu mengukur variabel kepuasan kerja. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reabilitas digunakan untuk mengetahui adanya konsistensi alat ukur 
dalam penggunaanya atau dengan kata lain alat ukur tersebut mempunyai hasil 
yang konsisten apabila digunakan berkali-kali pada waktu yang berbeda (Ghozali 
I. , 2018) mengujian reliabilitas dengan menggunakan uji statistic Cronbach 
Alpha. Suatu variabel dikatakan Reliabel atau handal jika nilai Cronbach Alpha > 
0,60 (Ghozali I. , 2018) Hasil dari uji reabilitas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Reabilitas 
 
No Variabel Cronbach Alpha Keterangan 
1. 1.  Locus of Control 0,766 Reliabel 
2. 2.  Knowledge Sharing 0,800 Reliabel 
Tabel berlanjut … 
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3. 3.  Kinerja Karyawan 0,698 Reliabel 
4. 4 Kepuasan Kerja 0,709 Reliabel 
Sumber :Data Primer, 2019 
Suatu variabel dalam penelitian dapat dikatakan  Reliabel apabila nilai 
Cronbach Alpha > 0,60 Nunally dalam (Ghozali I. , 2018). Berdasarkan data 
diatas, maka dapat diketahui bahwa seluruh item pertanyaan dari masing-masing 
variabel dalam penelitian ini adalah Reliabel. Artinya semua jawaban responden  
sudah konsisten dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan yang digunakan untuk 
mengukur masing-masing variabel yaitu LOC, knowledge sharing, kinerja 
karyawan dan kepuasan kerja.  Hal ini ditunjukkan oleh nilai Cronbach Alpha dari 
masing-masing variabel bernilai lebih dari 0,60. 
4.2.2 Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji multikolonieritas, dan uji 
heteroskedastisitas. Uji asumsi klasik diukur menggunakan IBM SPSS 23 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi 
bersistribusi secara normal atau tidak dapat dilihat dari hasil Kolmogorov-
Smirnov. Dikatakan memenuhi normalitas jika nilai residual yang dihasilkan lebih 
besar dari 0,05 (Ghozali, 2011). Hasil uji normalitas dapat disajikan sebagai 
berikut  
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Tabel 4.9 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,02027234 
Most Extreme Differences Absolute ,074 
Positive ,062 
Negative -,074 
Test Statistic ,074 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
Sumber : Data Primer diolah, 2019 
 
Hasil perhitungan Kolmogorof-Smirnov menunjukkan bahwa nilai 
signifikan sebesar 0,200 > 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
model regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi normalitas atau dapat 
dikatakan data penelitian berdistribusi normal. 
2. Uji Multikolinieristas 
Uji multikolonieritas digunakan untuk menguji ada tidaknya korelasi 
antar variabel independen, jika terjadi korelasi maka terdapat problem 
multikolonieritas. Pengujian multikolonieritas dapat dilihat dari nilai tolerance 
dan variance inflation factor (VIF). Nilai yang umum digunakan untuk 
menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai Tolerance < 0,10 atau sama 
dengan nilai VIF > 10 (Ghozali, 2011)Dari perhitungan dapat diperoleh hasil 
berikut : 
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Tabel 4.10 
Hasil Uji Multikolonieritas 
 
Variabel Tolerance Value VIF Multikolinieritas 
Locus of Control 0.804 1.244 Tidak Terkena 
Knowledge Sharing 0.769 1.300 Tidak Terkena 
Kepuasan Kerja 0.692 1.444 Tidak Terkena 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2019  
Dari hasil perhitungan diatas maka nilai  tolerance menunjukkan tidak 
ada variabel  independen yang memiliki nilai tolerance < dari 0,10 yang berarti 
tidak ada korelasi antar variabel independen. Hasil dari perhitungan varian 
inflation faktor (VIF) juga menunjukkan hal yang sama tidak ada satupun variabel 
independen yang memiliki nilai FIV yang > dari 10. Jadi dapat disimpulkan 
bahwa tidak terjadi multikolonieritas antar variabel independen dalam model 
regresi. 
3. Uji Heterokedastisitas 
Uji digunakan untuk mendeteksi adanya heteroskedaastisitas dari 
tingkat signifikansi dapat digunakan UJi Glejser. jika varians satu ke pengamatan 
ke pengamatan lain tetap maka disebut homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas dan jika varians berbeda disebut heteroskedasrisitas. 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Variabel Sig Keterangan 
Locus of Control 0,391 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas  
Knowledge Sharing 0,951  Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Kepuasan Kerja 0,957  Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Sumber : Data Primer,2019 
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Dari Tabel 4.11 dapat dilihat bahwa nilai signifikansi masing-masing 
variabel lebih besar dari 0.05 yang artinya bahwa model regresi tidak terjadi 
ketidaksamaan variance dari residua tau tidak terjadi heterokedastisitas. 
4.2.3 Uji Ketetapan Model 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) mengukur seberapa jauh kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Semakin nilai R
2
 mendekati satu 
maka variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan 
untuk memprediksi variasi variabel dependen. 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Koefisien Determinasi R
2 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,663
a
 ,440 ,422 1,799 
a. Predictors: (Constant), Z, X1, X2 
Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai 
Adjusted R Square sebesar 0,440 yang berarti variabilitas variabel dependen dapat 
dijelaskan oleh vriabel independent dalam penelitian ini sebesar 44% sedangkan 
sisanya sebesar 56% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini. 
2. Uji Signifikan Simultan (Uji F) 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel 
independen yang dimaksudkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
simultan terhadap variabel dependen. Jika semua variabel independen 
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berpengaruh secara simultan terhadap variabel dependen berarti model yang 
dibuat sudah layak (goodness of fit). Adapun hasil uji statistik F ditunjukan pada 
tabel berikut. 
Tabel 4.13 
Hasil Uji  F Model Persamaan 1 
Fhitung Ftabel Sig. Keterangan 
7,412 3,09 0.001 Model fit 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.14 
Hasil Uji  F Model Persamaan II 
Fhitung Ftabel Sig. Keterangan 
25,095 2,70 0.000 Model fit 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2019  
Hasil pengujian hipotesis secara bersama-sama (simultan) berdasarkan 
tabel diatas diperoleh pada nilai Fhitung7,412 > Ftabel3,09 Pada model persamaan I 
dan Fhitung25,095 > Ftabel 2,70 pada model persamaan II dengan nilai signifikan 
0,000 < α = 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa locus of control, knowledge 
sharing dan kepuasan kerja berpengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini juga bisa diartikan bahwa model pengujian regresi secara 
bersama-sama (simultan) yang digunakan tersebut sudah sesuai (goodness of fit) 
dengan datanya. 
3. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 
Uji t pada dasarnya digunakan untuk mengetahui seberapa jauh 
pengaruh atau variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi 
dependen. Adapun hasil uji statistik t diperoleh hasil yang ditunjukan pada tabel 
berikut. 
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Tabel 4.15 
Hasil Uji t Model Persamaan I 
Variabel thitung ttabel Sig. Hipotesis 
Locus of Control (X1) -0,125 1,984 0,900 Ditolak 
Knowledge Sharing (X2) 3,799 1,984 0,000 Diterima 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2019 
Penjelasan untuk masing-masing variabel berdasarkan tabel diatas 
adalah sebagai berikut : 
a) Pengujian pengaruh locus of control terhadap kepuasan kerja 
Hasil pengujian statistik t untuk variabel locus of control diperoleh 
thitung -0,125 < ttabel 1,984 dengan nilai tingkat p-value sebesar 0,900 < α sebesar 
0,05 maka hipotesis ditolak. Hal tersebut berarti locus of control tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian hipotesis 
pertama yang menyatakan locus of control berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja tidak terbukti. 
b) Pengujian pengaruh knowledge sharing terhadap kepuasan kerja 
Hasil pengujian statistik t untuk variabel knowledge sharing diperoleh 
thitung3,799 > ttabel 1,984 dengan nilai tingkat p-value sebesar 0,000 < α sebesar 
0,05 maka hipotesis diterima. Hal tersebut berarti knowledge sharing berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian hipotesis kedua yang 
menyatakan knowledge sharing berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
terbukti. 
Tabel 4.16 
Hasil Uji t Model Persamaan II 
Variabel thitung ttabel Sig. Hipotesis 
Locus of control (X1) -0,142 1,984 0,887 Ditolak 
Knowledge Sharing (X2) 2,436 1,984 0,017 Diterima 
Kepuasan kerja (Z)  6,846 1,984 0,000 Diterima 
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Sumber : Data primer yang diolah 2019 
 Penjelasan untuk masing-masing variabel berdasarkan tabel diatas adalah 
sebagai berikut : 
a) Pengujian pengaruh locus of control terhadap kinerja karyawan 
Hasil pengujian statistik t untuk variabel locus of control diperoleh 
thitung -0,142 < ttabel 1,984 dengan nilai tingkat p-value sebesar 0,887 > α sebesar 
0,05 maka hipotesis ditolak. Hal tersebut berarti locus of control tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis 
ketiga yang menyatakan locus of control berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan tidak terbukti. 
b) Pengujian pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan 
Hasil pengujian statistik t untuk variabel knowledge sharing diperoleh 
thitung 2,436 > ttabel 1,984 dengan nilai tingkat p-value sebesar 0,017 < α sebesar 
0,05 maka hipotesis diterima. Hal tersebut berarti knowledge sharing berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis keempat yang 
menyatakan knowledge sharing berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
terbukti. 
c) Pengujian pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
Hasil pengujian statistik t untuk variabel kepuasan kerja diperoleh thitung 
6,846 < ttabel 1,984 dengan nilai tingkat p-value sebesar 0,000 < α sebesar 0,05 
maka hipotesis diterima. Hal tersebut berarti kepuasan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis kelima yang 
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menyatakan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
terbukti. 
4. Uji Intervening 
Untuk mengetahui adanya pengaruh mediasi kepuasan kerja dalam 
model penelitian dapat diuji dengan menggunakan sobel test(uji sobel). Uji sobel 
dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel 
independen terhadap variabel dependen melalui mediasi. 
a) Pengaruh locus of control terhadap kinerja karyawan melalui mediasi’ 
kepuasan kerja 
pengaruh langsung yang diberikan locus of control terhadap kinerja 
karyawan sebesar -0,011. Sedangkan pengaruh tidak langsung locus of control 
melalui kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah perkalian antara nilai 
beta locus of control terhadap kepuasan kerja dengan nilai beta kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan yaitu -0,011 x 0,562 = -0,006182 maka pengaruh total 
yang diberikan locus of control terhadap kepuasan kerja adalah pengaruh 
langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu -0,011 + -0,006182 = -
0,017182.  Pengaruh mediasi yang ditunjukan oleh koefisien ab perlu diuji dengan 
uji Sobel sebagai berikut : 
𝑆𝑎𝑏 =  √𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑆𝑏2 
         =  √(0,562)2(0,019)2 + (−0,125)2(0,180)2 + (0,019)2(0,180)2 
         =  √0,0001140197 + 0,00050625 + 0,0000116964 
        =  √0,0006319661 
         =  0,0251389359 
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Untuk mengetahui signifikansi pengaruh tidak langsung maka perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut : 
𝑡 =  
𝑎𝑏
𝑆𝑎𝑏
 
𝑡 =  
−0,07025
0,0251389359
 
𝑡 =  -2,7944699123 
Berdasarkan hasil perhitungan didapat perbandingan nilai thitung -2,794 
< ttabel1,984 dengan tingkat signifikansi 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 
koefisien mediasi dinyatakan tidak signifikan yang berarti bahwa tidak ada 
pengaruh mediasi kepuasan kerja dalam hubungan locus of control terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini membuktikan bahwa hipotesis keenam yaitu locus of 
control melalui kepuasan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan di PT. Dan Liris terbukti. 
b) Pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan melalui mediasi 
kepuasan kerja 
Pengaruh langsung yang diberikan knowledge sharing terhadap kinerja 
karyawan sebesar 0,201. Sedangkan pengaruh tidak langsung  knowledge sharing 
melalui kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah perkalian antara nilai 
knowledge shraing terhadap kepuasan kerja dengan nilai beta kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan yaitu 0,362 x 0,562 = 0,203444 maka pengaruh total 
yang diberikan knowledge sharing terhadap kepuasan kerja adalah pengaruh 
langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu 0,201 + 0,203444 = 
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0,406888. Pengaruh  mediasi yang ditunjukan oleh koefisien ab perlu diuji dengan 
uji Sobel sebagai berikut : 
𝑆𝑎𝑏 =  √𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑆𝑏2 
        = √(0,562)2(0,041)2 + (0.362)2(0,180)2 + (0,041)2(0,180)2 
        =  √0,0005309338 + 0,0042458256 + 0,0000544644 
        =  √0,0048312238 
        =  0,0695070054 
Untuk mengetahui signifikansi pengaruh tidak langsung maka perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut : 
𝑡 =  
𝑎𝑏
𝑆𝑎𝑏
 
𝑡 =  
0,203444
0,0695070054
 
𝑡 =  2,9269567697 
Berdasarkan hasil perhitungan didapat perbandingan nilai thitung2,926 > 
ttabel1,984 dengan tingkat signifikansi 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 
koefisien mediasi dinyatakan signifikan yang berarti bahwa ada pengaruh mediasi 
kepuasan kerja dalam  hubungan knowledge sharig terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini membuktikan bahwa hipotesis ketujuh yaitu knowledge sharing melalui 
kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. 
Dan Liris Sukoharjo terbukti 
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5. Hsil Analsisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi berganda bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara 
variabel bebas dengan variabel terikat. Data dalam penelitian ini diolah dengan 
menggunakan SPSS Versi 23, dan diperoleh hasil sebagai berikut : 
Tabel 4.17 
Hasil Uji Analisis Regresi Persamaan I 
Variabel Standardized coefficient (Beta) R Square 
Konstanta 24,566 
0,133 Locus of Control -0,012 
Knowledge Sharing 0,362 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2019 
Adapun persamaan regresi adalah sebagai berikut : 
Z = 24,566 + -0,012 (X1) + 0,362 (X2) + e1 
Dengan menggunakan hasil persamaan tersebut, hasil analisis dapat 
diinterprestasikan sebagai berikut : 
a. Konstanta dengan parameter positif, menunjukan bahwa apabila variabel locus 
of control dan knowledge sharing dianggap konstan, maka kepuasan kerja akan 
meningkat sebesar 24,566 
b. Koefisien regresi locus of control bertanda negatif, artinya setiap terjadi 
penurunan satu satuan locus of control sebesar -0,012 maka, akan menurun 
satu satuan kepuasan kerja sebesar -0,012. 
c. Koefisien regresi knowledge sharing bertanda positif, artinya setiap terjadi 
peningkatan satu satuan knowledge sharing sebesar 0,352 maka, akan 
meningkatkan satu satuan kepuasan kerja sebesar 0,352. 
d. Besarnya nilai R square yang terdapat pada model summary adalah sebesar 
0,133 hal ini menunjukan bahwa sumbangan pengaruh X1 (locus of control) 
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dan X2 (knowledge sharing) terhadap Z (kepuasan kerja) adalah 13,3 % 
sementara sisanya 86,7 % merupakan konstribusi dari variabel- variabel lain 
yang tidak dimasukan dalam penelitian. Sementara itu untuk nilai e1 dapat 
dicari dengan rumus √1 − 0,133 =  0,9311283478. dengan demikian 
diperoleh diagram jalur model persamaanI sebagai berikut : 
 
 
Tabel 4.18 
Hasil Uji Analisis Regresi Persamaan II 
Variabel Standardized coefficient (Beta) R Square 
Konstanta -11,063 
0,440 
Locus of control -0,011 
Knowledge sharing 0,201 
Kepuasan kerja 0,562 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2019 
Adapun persamaan regresi adalah sebagai berikut : 
Y = -11,063 + -0,011 (X1) + 0,201 (X2) + 0,562 (Z) + e2 
Dengan menggunakan hasil persamaan tersebut, hasil analisis dapat 
diinterprestasikan sebagai berikut : 
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a. Konstanta dengan parameter negatif, menunjukan bahwa apabila variabel locus 
of control, knowledge sharing dan kepuasan kerja dianggap konstan atau sama 
dengan 0, maka kinerja karyawan akan menurun sebesar 11,063 
b. Koefisien regresi locus of control bertanda negatif, artinya setiap terjadi 
penurunan satu satuan locus of control sebesar -0,011 maka, akan menurunkan 
satu satuan kinerja karyawan sebesar -0,011. 
c. Koefisien regresi knowledge sharing bertanda positif, artinya setiap terjadi 
peningkatan satu satuan kecerdasan emosional sebesar 0,201 maka, akan 
meningkatkan satu satuan kinerja karyawan sebesar 0,201 
d. Koefisien regresi kepuasan kerja bertanda positif, artinya setiap terjadi 
peningkatan satu satuan knowledge sharing sebesar 0,562 maka, akan 
meningkatkan satu satuan kinerja karyawan sebesar 0,562. 
e. Besarnya nilai R square yang terdapat pada model summary adalah sebesar 
0,440 hal ini menunjukan bahwa sumbangan pengaruh X1 (locus of control), 
X2 (knowledge sharing) dan Z (kepuasan kerja) terhadap Y (kinerja karyawan) 
adalah sebesaar 44,0 % sementara sisanya 56,0 % merupakan konstribusi dari 
variabel-variabel lain yang tidak dimasukan dalam penelitian. Sementara itu 
untuk nilai e2 dapat dicari dengan rumus √1 − 0,440 =  0,74833 dengan 
demikian diperoleh diagram jalur model persamaan II sebagai berikut : 
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6. Hasil Analisis Uji Jalur Path 
Analisis jalur menunjukan besaran dari pengaruh total, pengaruh 
langsung dan pengaruh tidak langsung dari satu variabel terhadap variabel 
lainnya. Hasil olahan data mengenai perhitungan pengaruh langsung, pengaruh 
tidak langsung dan total variabel penelitian di tunjukan pada tabel berikut. 
Tabel 4.19 
Ringkasan Analisis Jalur (path Analysis) 
Pengaruh 
variabel 
Standardized 
coeffecient (beta) 
Pengaruh tidak langsung 
 
Sign. 
X1             Z -0,012 - 0,900 
X2             Z 0,362 - 0,000 
X 1         Y -0,011 - 0,887 
X2            Y 0,201 - 0,017 
Z          Y 0,562 - 0,000 
X1        Z        Y - -0,012 x 0,562 = -0,00674 - 
X2        Z        Y - 0,378 x 0,562 = 0,212 - 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan ringkasan tabel analisis jalur diatas Diketahui pengaruh 
langsung yang diberikan locus of control terhadap kinerja karyawan sebesar -
0,011. Sedangkan pengaruh tidak langsung locus of control melalui kepuasan 
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kerja terhadap kinerja karyawan adalah perkalian antara nilai beta locus of control 
terhadap kepuasan kerja dengan nilai beta kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan yaitu -0,012 x 0,562 = -0,00674 maka pengaruh total yang diberikan 
locus of control terhadap kepuasan kerja adalah pengaruh langsung ditambah 
dengan pengaruh tidak langsung yaitu -0,011 + -0,00674 = -0,0177.  
Berdasarkan perhitungan diatas diketahui bahwa nilai pengaruh 
langsung sebesar -0,011 dan pengaruh tidak langsung sebesar -0,00674 yang 
berarti bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih kecil dibandingakan dengan 
nilai pengaruh langsung. Hasil ini menunjukan bahwa secara tidak langsung locus 
of control melalui kepuasan kerja tidak mempunyai pengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini membuktikan bahwa hipotesis keenam yaitu locus of 
control melalui kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan di PT. Dan Liris Sukoharjo tidak terbukti. 
Diketahui pengaruh langsung yang diberikan knowledge sharing 
terhadap kinerja karyawan sebesar 0,201. Sedangkan pengaruh tidak langsung  
knowledge sharing melalui kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah 
perkalian antara nilai knowledge sharing terhadap kepuasan kerja dengan nilai 
beta kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan yaitu 0,362 x 0,562 = 0,203 maka 
pengaruh total yang diberikan knowledge sharing terhadap kepuasan kerja adalah 
pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu 0,201 + 0,203 
= 0,404 
Berdasarkan perhitungan diatas diketahui bahwa nilai pengaruh 
langsung sebesar 0,201 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,203 yang berarti 
78 
 
 
 
  
 
bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih besar dibandingakan dengan nilai 
pengaruh langsung. Hasil ini menunjukan bahwa secara tidak langsung knowledge 
sharing melalui kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini membuktikan bahwa hipotesis ketujuh yaitu knowledge sharing 
melalui kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan 
di PT. Dan Liris Sukoharjo terbukti. 
 
4.3 Pembahasan Hasil Analisis Data (Pembuktian Hipotesis) 
4.3.1 Pembuktian Hipotesis 1 : Pengaruh Locus of Control terhadap 
Kepuasan Kerja 
Hasil analisis penelitian ini menunjukan bahwa locus of control tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini ditunjukan dengan nilai 
thitung locus of control -0,125 lebih kecil dari ttabel1,984 dengan nilai signifikan 
0,900 sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 ditolak, adanya locus of control tidal 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Dan Liris 
Sukoharjo. Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan 
(Afrianty et.al, 2016), namun hasil dalam penelitin ini berbanding terbalik dengan 
penelitian yang dilakukan oleh (Agrraita, 2016) yang menjelaskan bahwa locus of 
control berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Ketika seorang karyawan yang menganggap bahwa dia memperoleh 
pekerjaan yang diinginkannya merupakan masalah keberuntungan dan untuk 
mendapatkan suatu prestasi yang baik maka dia memerlukan nasib yang baik 
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untuk mendapatkannya, akan membuat karyawan tersebut kurang mendapatkan 
kepuasan dalam pekerjaannya.  
4.3.2 Pembuktian Hipotesis 2 : Pengaruh Knowledge Sharing terhadap 
Kepuasan Kerja 
Hasil analisis penelitian ini menunjukan bahwa knowledge sharing 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini ditunjukan dengan nilai 
thitung knowledge sharing 3,799 lebih besar dari ttabel 1,984 dengan nilai signifikan 
0,000 sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 diterima, knowledge sharing 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Dan Liris 
sukoharjo. Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 
(Faluvi & Amri, 2016) 
Knowledge Sahring atau komunikasi antar karyawan perihal petunjuk 
penggunaan fasilitas kantor dan saling berbagi pengalaman kerja kepada rekan 
kerja yang lain sangatlah penting untuk kelancaran kerja dalam sebuah team yang 
akan membuat karyawan puas dalam pekerjaannya.  
4.3.3 Pembuktian Hipotesis 3 : Pengaruh Locus of Control terhdap Kinerja 
Karyawan 
Hasil analisis penelitian ini menunjukan bahwa locus of control tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukan dengan nilai 
thitung locus of control -0,142 lebih besar dari ttabel 1,984 dengan nilai signifikan 
0,882 sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 ditolak, adanya locus of control tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Dan Liris Sukoharjo. 
Penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh (Amalini, Musadieq, & 
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Afrianty, 2016) dan (Ayudianti & Eka, 2010) yang menunjukkan bahwa karyawan 
yang memiliki Locus of Control Eksternal yang tinggi akan mudah menyerah dan 
bergantung pada orang lain dalam menyelesaikan pekerjaannya dan hal tersebut 
dapat menurunkan kinerja karyawan.  
 
4.3.4 Pembuktian Hipotesis 4 : Pengaruh Knowledge Sharing terhadap 
Kinerja Karyawan 
Hasil analisis penelitian ini menunjukan bahwa knowledge sharing 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukan dengan nilai 
thitung knowledge sharing 2,436 lebih besar dari ttabel 1,984 dengan nilai signifikan 
0,017 sehingga dapat disimpulkan bahwa H4 diterima, adanya locus of control 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Dan Liris Sukoharjo. 
Dan dalam hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang 
dilakukan oleh (Mardlillah & Raharjo, 2017) dan juga sejalan dengan penelitian 
(Liao & Chiang Chen, 2006) yang menunjukkan suatu anggapan bahwa kinerja 
perusahaan apabila karyawan didalamnya melakukan knowledge sharing dalam 
arti berbagi informasi, praktek yang efektif, wawasan, pengalaman, preferensi dan 
hal – hal yang dipelajari. 
 
4.3.5 Pembuktian Hipotesis 5 : Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 
Kinerja Kryawan 
Hasil analisis penelitian ini menunjukan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukan dengan nilai 
thitung kepuasan kerja 6,846 lebih besar dari ttabel 1,984 dengan nilai signifikan 
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0,000 sehingga dapat disimpulkan bahwa H5 diterima, adanya kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Dan Liris Sukoharjo. Hasil; 
dalam penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
(Chaggriawan, 2017) 
Setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja 
karyawan dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai. 
Berbagai cara akan ditempuh oleh perusahaan dalam meningkatkan kinerja 
karyawannya, misalnya dengan memperhatikan kepuasan kerja karyawan dan 
memberi motivasi kepada karyawan tersebut. Agar kepuasan kerja karyawan 
selalu konsisten maka setidak-tidaknya perusahaan selalu memperhatikan locus of 
control dan knowledge sharing karyawan dimana karyawan melaksanakan 
tugasnya berhubungan dengan rekan kerja, pimpinan dan suasana hati. 
4.3.6 Pembuktian Hipotesis 6 : Pengaruh Kepuasan Kerja dalam 
Memediasi Pengaruh Locus of Control terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil perhitungan didapat perbandingan nilai thitung -2,794 
lebih kecil dari nilai ttabel 1,984 dengan tingkat signifikansi 0,05 dan juga diketahui 
bahwa nilai pengaruh langsung locus of control terhadap kinerja karyawan sebesar 
-0,011 dan pengaruh tidak langsung locus of control terhadap kinerja karyawan 
melalui kepuasan kerja sebesar -0,00674 yang berarti bahwa nilai pengaruh tidak 
langsung lebih kecil dibandingakan dengan nilai pengaruh langsung. Hasil ini 
menunjukan bahwa secara tidak langsung locus of control melalui kepuasan kerja 
tidak mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
membuktikan bahwa h6 yaitu locus of control melalui kepuasan kerja berpengaruh 
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secara signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Dan Liris Sukoharjo tidak 
terbukti 
Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
(Taufik, Ratnawati, & Ratnawati, 2016) yang mendapatkan hasil bahwa jika 
seseorang memiliki locus of control internal dia yakin akan kemampuan dirinya 
untuk menyelesaikan suatu permasalahan, maka dengan memiliki locus of control 
internal akan menimbulkan rasa kepuasan kerja mereka dan juga akan 
meningkatkan kinerja mereka. 
4.3.7 Pembuktian Hipotesis 7 : Pengaruh Kepuasan Kerja dalam 
Memediasi Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil perhitungan didapat perbandingan nilai thitung 2,926 
lebih besar dari nilai ttabel 1,984 dengan tingkat signifikansi 0,05 dan juga 
diketahui bahwa nilai pengaruh langsung knowledge sharing terhadap kinerja 
karyawan sebesar 0,201 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,203 yang berarti 
bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih besar dibandingakan dengan nilai 
pengaruh langsung. Hasil ini menunjukan bahwa secara tidak langsung knowledge 
sharing melalui kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini membuktikan bahwa h7 yaitu knowledge sharing melalui 
kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. 
Dan Liris Sukoharjo terbukti. 
Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh 
(Kurniawan, 2018) yang menjelaskan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan antara Knoeldge Management yang merupakan generalisasi dari 
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Knowledge Sharing terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi oleh Kepuasan 
Kerja, jadi ketika karyawan saling berbagi informasi maka akan memberikan rasa 
puas kepada karyawan yang lain yang berakibat meningkatkan kinerja mereka 
dalam melakukan pekerjaannya. 
 
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada PT Danrilis mengenai 
analisis pengaruh locus of control dan knowledge sharing terhadap kinerja 
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai mediasi, maka dapat diambil 
kesimpulan sebagai berikut : 
1. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa locus of control tidak berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja.  
2. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa knowledge sharing berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja. 
3. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa locus of control tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
4. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa knowledge sharing berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
5. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
6. Dalam penelitian ini menunjukkan bahwa locus of control tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi dengan kepuasan kerja. 
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7. Dalam penelitian ini menunjukkan bahwa knowledge sharing berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi dengan kepuasan kerja. 
 
 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini sudah diupayakan semaksiaml mungkin, namun masih 
memiliki beberapa keterbatasan, antara lain :  
1. Penelitian hanya menggunakan data yang dihasilkan dari instrument penelitian 
kuesioner yang didasarkan pada persepsi responden, sehingga simpulan yang 
diambil hanya berdasarkan data yang dikumpulkan melalui penggunaan 
instrument kuesioner secara tertulis. 
2. Penelitian ini memiliki keterbatasan dari segi cakupan objek maaupun subjek 
penelitian. Penelitian ini hanya meneliti sebanyak 100 responden dari seluruh 
karyawan yang ada di perusahaan PT Danrilis Sukoharjo. 
3. Penelitian ini  hanya diteliti hanya dalam satu waktu  yang terbatas dan hanya 
untuk membuktikan kondisi yang terjadi pada waktu penelitian sehingga 
perubahan yang mungkin terjadi tidak dapat diamati. 
4. Tidak banyak  penemuan hasil penelitian yang sebelumnya yang menguasai 
tentang fenomena yang sejenis, sehingga peneliti kesuliitan untuk mencari 
data pendukung. 
 
5.3 Saran 
Bedasarkan penelitian, pembahasan dan simpulan yang diperoleh, maka 
saran yang dapat diberikan oleh peneliti adalah sebagai berikut :  
1. Penelitian selanjutnya sebaiknya memiliki objek yang berbeda dan juga 
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membandingkan pada beberapa perusahaan ataupun organisasi  sehingga 
konsep yang dimodelkan lebih dapat dikembangkan. 
2. Penelitian selanjutnya sebaiknya menambahkan variabel-variabel lain yang 
belum ada sehingga dapat menyempurnkan pemahaman tentang locus of 
control dan knowledge sharing. 
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian 
No Bulan September Oktober November Desember Januari Febuari Maret April Mei 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan 
proposal 
x x x                                  
2 Konsultasi    x x x x x X x x x x x x     x x x x x  x  X         
3 Revisi proposal                x x x x x  x x              
4 Pengumpulan data                   x x x x x              
5 Analisis data                       x x x x x          
6 Penulisan akhir 
naskah skripsi 
                             x x x     
7 Pendaftaran 
munaqosyah 
                                x    
8 Munaqosyah                                   x  
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Lampiran 2 
Kuesioner Penelitian 
KUESIONER PENELITIAN 
Pengaruh Locus Of Control Dan Knowledge Sharing Terhadap Kinerja Karyawan 
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Mediasi 
(Survei pada Karyawan PT.Dan Liris) 
 
Kepada Yth. 
Bapak/Ibu/Saudara/i Responden 
Di tempat 
Dengan Hormat, 
 
Sehubungan dengan penyelesaian tugas akhir sebagai mahasiswa 
Program Strata Satu (S1) Institut Agama Islam Surakarta, saya: 
Nama : Nuzqi Taufikkur Rohman 
NIM  : 155211137 
Fak/Prodi : Ekonomi dan Bisnis Islam/ Manajemen Syariah 
Adalah mahasiswa Program Studi Sarjana (S1) Akuntansi Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Islam Institut Agama Islam Negri Surakarta yang sedang melaksanakan 
penelitian dalam rangka menyelesaikan skripsi yang berjudul “PENGARUH 
LOUS OF CONTROL DAN KNOWLEDGE SHARING TERHADAP 
KINERJA KARYAWAB DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI 
MEDIASI (Survei pada Karyawan PT. Dan Liris)”. Saya sangat 
mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i responden untuk mengisi kuisioner 
terlampir. Informasi yang saya perolah hanya akan saya gunakan dalam penelitian 
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ini dan sesuai dengan kode etik peneliti data responden akan dijamin 
kerahasiaannya. 
Demikian permohonan ini saya sampaikan, atas perhatian dan 
ketersediaannya mengisi kuesioner ini saya ucapkan terimakasih. 
 
Hormat saya, 
 
Nuzqi Taufikkur Rohman 
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IDENTITAS RESONDEN 
 
1. Nama Bapak/Ibu/Sdr/i responden: ______________________ 
2. Jenis kelamin Bapak/Ibu/Sdr/i responden 
[    ] Laki-Laki [    ] Perempuan 
3. Usia Bapak/Ibu/Sdr/i responden: _____ tahun 
4. Pendidikan terakhir Bapak/Ibu/Sdr/i responden: 
[    ] D3      [    ] S1      [    ] S2      [    ] S3    [    ] Lainnya 
5. Jabatan Bapak/Ibu/Sdr/i responden ____________________ 
6. Lama bekerja Bapak/Ibu/Sdr/i responden di BPR 
[    ] 1-5tahun      [    ] 6-10tahun      [    ] >10tahun       
 
 
PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
 
1. Mohon terlebih dahulu Bapak/Ibu/Sdr/i responden untuk membaca 
pernyataan-pernyataan dengan cermat sebelum mengisinya. 
2. Berilah tanda (√ ) untuk setiap pernyataan dibawah ini yang 
menggambarkan persepsi Bapak/Ibu/Sdr/i responden, dimana: 
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A. Kinerja Kryawan 
No. Pernyataan STS TS N S ST 
1. Dalam bekerja saya mengikuti prosedur yang 
di tetapkan perusahaan sehingga kualitas 
produksi akan tetep terjaga 
     
2. Keakuratan dan ketepatan dalam 
menyelesaikan pekerjaan merupakan hal yang 
saya banggakan dari diri saya sendiri 
     
3. Saya mampu mengambil inisiatif saat 
melaksanakan pekerjaan 
     
4 Memiliki kemampuan mengatasi masalah-
masalah yang timbul dalam pekerjaan. 
     
5 Selalu ada komunikasi yang baik  antar 
pekerja ataupun atasan dalam menjalankan 
tugas 
     
6 Hasil pekerjaan saya menyebabkan saya 
dihargai oleh teman – teman saya 
     
7 Melaksanakan penugasan yang diberikan 
dengan baik dan teliti merupakan bagian 
penting dari pekerjaan saya 
     
1. STS   : Sangat tidak setuju  4. S   : Setuju 
2. TS   : Tidak setuju 5. SS   : Sangat setuju 
3. N   : Netral  
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Sumber : Wahyudi 2013 
 
B. Locus of Control 
No. Pernyataan STS TS N S ST 
1. Pada sebagian besar pekerjaan, orang dengan 
mudah mencapai apa yang telah mereka 
tetapkan untuk dicapai  
     
2. Memperoleh pekerjaan yang anda inginkan 
merupakan masalah keberuntungan (nasib 
baik)  
     
3. Dapat menghasilkan uang adalah 
keberuntungan (nasib baik)  
     
4. Kebanyakan orang mampu mengerjakan 
pekerjaannya dengan baik, bila mereka 
berusaha dengan sungguh-sungguh  
     
5 Agar dapat memperoleh pekerjaan yang 
benar-benar bagus, anda harus mempunyai 
anggota keluarga atau teman yang menduduki 
jabatan (posisi) yang tinggi  
     
6 Ketika memperoleh pekerjaan yang bagus, 
siapa yang anda kenal dan dekat lebih tinggi 
daripada keahlian dan kemampuan yang anda 
miliki  
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7 Promosi biasanya merupakan keberuntungan 
(nasib baik)  
     
8 Promosi diberikan kepada karyawan yang 
melaksanakan pekerjaan dengan baik  
     
9 Untuk dapat menghasilkan banyak uang anda 
harus tahu dan kenal dengan orang yang tepat  
     
10 Diperlukan banyak nasib baik untuk menjadi 
karyawan yang berprestasi  
     
11 Karyawan yang melaksanakan pekerjaan 
dengan baik biasanya akan mendapatkan 
imbalan yang sesuai  
     
Sumber : Rahmawati 2011 
 
C. Knowledge Sharing 
No. Pernyataan STS TS N S ST 
1. .Menjelaskan prosedur dalam melaksanakan 
pekerjaan(SOP) dapat menambah pengetahuan 
kerja. 
     
2. Komunikasi antar karyawan tentang petunjuk 
penggunaan fasilitas kantor dapat membantu 
kelancaran bekerja 
     
3. Mengkomunikasikan pengalaman kerja 
kepada rekan kerja yang lain sangatlah 
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penting untuk kelancaran kerja dalam 
team. 
4. Saya sering mendapatkan pengalaman 
yang berbeda/baru tiap harinya. 
     
5. Berbagi pengalaman pribadi berdasarkan 
pekerjaan sebelumnya seperti pengoprasian 
mesin bisa menambah pengetahuan dalam 
pengoprasian mesin. 
     
6 Pengalaman bukan hanya diperoleh dari 
diri sendiri tetapi juga bisa diperoleh 
dari pengalaman orang lain, sehingga 
dapat dijadikan landasan pengetahuan 
     
Sumber : Ruhana 2016 
 
 
 
D. Kepuasa Kerja 
No. Pernyataan STS TS N S ST 
1. Perusahaan membuat kondisi pekerjaan yang 
menantang untuk menggunakan keterampilan 
yang saya miliki 
     
2. Saya percaya gaji yang saya terima setara 
dengan jumlah pekerjaan yang saya lakukan 
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3. Pekerjaan saya memberikan peluang kepada 
saya untuk belajar keterampilan baru tentang 
peningkatan karir 
     
4 Saya mendapatkan tanggung jawab lebih 
apabila telah dipromosikan (naik jabatan) 
     
5 Saya merasa adanya rasa kekeluargaan dalam 
setiap pekerjaan 
     
6 Rekan kerja memberikan penilaian dan 
masukan terkait pekerjaan yang saya kerjakan. 
     
7 Besar gaji/upah yang saya terima dari 
perusahaan memuaskan 
     
Sumber : Changgriawan 2017 
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Lampiran 3 
Rekap Data Kuesioner 
NO LOCUS OF CONTROL (X1) 
RESPON 
DEN X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 
1 4 4 4 5 2 3 3 3 4 4 4 
2 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 
3 4 4 5 5 1 2 2 5 5 2 5 
4 4 4 5 4 1 2 2 5 2 2 5 
5 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 5 
6 4 4 4 3 1 3 4 4 3 4 4 
7 2 2 2 4 2 2 2 4 2 2 5 
8 4 4 4 4 3 3 5 4 4 3 5 
9 2 2 2 4 2 2 2 4 2 2 4 
10 4 4 4 4 2 3 2 4 4 2 4 
11 4 4 4 4 1 3 2 4 4 2 4 
12 4 4 5 4 1 2 2 5 2 2 5 
13 4 4 5 3 1 2 2 5 2 2 4 
14 4 4 5 4 1 2 2 5 2 2 5 
15 3 3 3 4 2 3 2 4 3 3 3 
16 3 4 4 5 2 3 2 4 3 2 4 
17 4 4 4 3 3 3 2 4 4 3 4 
18 3 4 4 4 2 3 2 4 3 2 4 
19 4 4 4 5 4 3 2 4 4 3 4 
20 4 4 4 4 3 3 2 4 4 3 5 
21 4 4 4 4 3 3 5 4 4 3 4 
22 3 3 5 5 3 2 3 4 4 3 4 
23 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 
24 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 
25 4 3 3 5 4 3 4 4 4 4 5 
26 4 4 4 4 3 5 5 5 5 3 4 
27 4 4 4 4 3 5 5 5 5 3 4 
28 4 4 4 4 3 4 3 2 3 2 2 
29 4 4 4 5 3 5 5 5 5 3 4 
30 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 
31 4 3 3 5 2 3 2 5 4 4 4 
32 2 5 5 5 1 5 5 5 5 3 5 
33 4 4 4 4 1 2 2 4 2 2 4 
34 4 4 4 3 2 2 4 2 2 4 4 
35 4 4 4 4 3 3 5 4 4 3 4 
36 4 4 4 4 3 3 5 4 4 3 4 
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37 3 4 4 4 2 4 4 4 2 2 5 
38 2 2 1 4 1 2 2 2 1 2 5 
39 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 5 
40 2 2 1 4 1 2 2 2 1 2 5 
41 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 5 
42 2 2 1 4 1 2 2 2 1 2 5 
43 2 1 3 4 1 1 1 4 1 5 5 
44 2 3 1 4 1 1 1 4 1 5 5 
45 4 4 4 4 2 4 4 4 2 2 5 
46 2 2 2 4 1 2 2 4 2 2 4 
47 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 
48 5 5 5 4 1 3 2 4 5 2 5 
49 3 4 5 4 3 3 4 4 5 5 4 
50 4 2 3 5 4 4 3 3 4 4 4 
51 4 2 3 4 4 3 4 4 3 3 4 
52 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 
53 3 4 4 4 2 3 3 4 4 4 3 
54 3 4 4 5 2 3 3 4 4 4 3 
55 3 4 4 4 2 3 3 4 4 4 3 
56 3 4 4 3 2 3 3 4 3 4 3 
57 3 3 3 4 2 3 3 3 2 3 3 
58 3 3 3 4 2 3 3 4 4 4 3 
59 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 
60 3 4 4 4 4 2 3 3 4 4 3 
61 3 4 4 4 2 3 3 4 4 4 3 
62 3 4 4 4 2 3 3 4 4 4 3 
63 3 4 4 4 2 3 3 4 4 4 3 
64 3 4 4 4 2 3 3 4 4 4 3 
65 3 4 4 4 3 3 4 5 3 3 3 
66 3 4 4 4 3 3 4 5 3 3 3 
67 3 4 4 5 2 3 3 4 3 3 3 
68 3 4 4 5 2 3 3 4 3 3 3 
69 3 3 3 4 2 2 3 3 3 2 3 
70 3 3 3 5 2 2 3 3 3 2 3 
71 2 3 1 5 2 3 3 4 2 3 2 
72 3 4 4 4 2 2 3 4 3 3 3 
73 4 3 3 4 2 3 2 5 3 1 4 
74 3 4 3 4 2 3 4 4 3 3 3 
75 3 4 4 5 2 2 3 4 4 4 3 
76 3 2 3 4 2 1 2 4 3 3 3 
77 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 
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78 2 2 2 5 2 4 2 4 4 2 2 
79 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
81 4 4 4 4 1 1 5 4 4 4 4 
82 4 4 4 5 1 1 1 5 4 1 4 
83 4 1 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
84 2 2 4 5 2 2 4 4 4 4 2 
85 2 2 2 4 2 4 2 4 4 2 2 
86 2 2 2 5 2 4 2 4 4 2 2 
87 2 2 2 5 2 4 2 4 4 2 2 
88 2 2 2 4 2 4 2 4 4 2 2 
89 2 2 2 5 2 4 2 4 4 2 2 
90 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 
91 1 2 1 5 1 1 3 4 4 3 1 
92 4 3 2 4 2 2 3 4 3 3 4 
93 4 3 3 4 2 3 2 4 2 2 4 
94 4 3 4 5 2 2 4 4 4 4 4 
95 4 4 4 5 2 2 2 4 4 4 4 
96 4 4 4 4 2 2 4 4 4 2 4 
97 2 2 4 5 3 3 3 2 5 2 2 
98 2 4 4 4 2 3 4 4 2 2 2 
99 3 3 3 4 2 3 4 4 2 4 3 
100 5 5 3 5 2 2 3 4 4 2 5 
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NO KNOWLEDGE SHARING 
RESPON 
DEN X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 
1 4 4 4 4 4 4 
2 4 4 4 3 4 4 
3 5 4 4 4 4 5 
4 5 4 4 4 4 5 
5 4 4 4 4 4 4 
6 4 4 4 4 4 4 
7 4 4 2 4 4 4 
8 4 4 4 3 4 4 
9 4 4 4 3 4 4 
10 4 4 4 4 4 4 
11 4 4 4 4 4 4 
12 5 4 4 4 4 5 
13 5 4 4 4 4 5 
14 5 4 4 4 4 5 
15 4 4 4 4 4 4 
16 4 4 4 4 4 4 
17 4 4 4 3 4 4 
18 4 4 4 4 4 4 
19 4 4 4 3 4 4 
20 4 4 4 3 4 4 
21 4 4 4 3 4 4 
22 4 4 4 3 4 4 
23 4 4 4 4 4 4 
24 4 4 4 3 3 3 
25 4 4 4 4 4 4 
26 5 5 5 5 5 5 
27 5 5 5 5 5 5 
28 4 4 4 4 4 4 
29 5 5 5 5 5 5 
30 4 4 5 4 5 5 
31 4 4 4 4 4 4 
32 5 5 5 5 5 5 
33 4 4 4 2 4 4 
34 4 4 4 4 4 4 
35 4 4 4 3 4 4 
36 4 4 4 3 4 4 
37 4 4 4 3 4 5 
38 5 5 5 5 5 5 
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39 5 5 5 5 5 5 
40 5 5 5 5 5 5 
41 5 5 5 5 5 5 
42 5 5 5 5 5 5 
43 5 5 3 2 4 5 
44 5 5 3 2 4 5 
45 4 4 4 2 4 2 
46 4 4 4 2 3 4 
47 4 3 4 2 4 4 
48 4 4 4 4 4 4 
49 5 4 4 4 4 5 
50 4 4 4 3 3 3 
51 4 4 4 3 3 3 
52 4 4 4 3 4 4 
53 4 4 4 3 4 4 
54 4 4 4 3 4 4 
55 4 4 4 3 4 4 
56 4 4 4 3 4 4 
57 4 4 4 4 4 4 
58 4 4 4 3 4 4 
59 4 4 4 3 4 4 
60 4 4 4 3 4 4 
61 4 4 4 3 4 4 
62 4 4 4 3 4 4 
63 4 4 4 3 4 4 
64 4 4 4 3 4 4 
65 4 4 4 3 4 4 
66 4 4 4 3 4 4 
67 4 4 4 3 4 4 
68 4 4 4 3 4 4 
69 4 4 3 3 4 4 
70 3 3 2 3 4 4 
71 4 5 4 4 5 4 
72 4 4 4 3 4 4 
73 4 5 5 4 4 4 
74 4 4 4 3 4 4 
75 4 4 4 3 4 4 
76 4 4 3 3 3 4 
77 4 4 4 4 4 4 
78 4 4 4 4 4 4 
79 5 5 4 4 4 5 
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80 4 5 4 4 4 1 
81 4 4 4 4 4 4 
82 4 4 5 4 5 5 
83 4 4 4 4 4 4 
84 5 5 5 4 4 5 
85 4 4 4 4 4 4 
86 4 4 4 4 4 4 
87 4 4 4 4 4 4 
88 4 4 4 4 4 4 
89 4 4 4 4 4 4 
90 5 5 4 3 4 5 
91 5 5 5 1 5 5 
92 3 3 3 3 4 4 
93 4 4 4 3 4 4 
94 4 4 4 4 4 4 
95 4 4 4 2 4 4 
96 4 4 4 2 4 4 
97 2 2 2 4 5 5 
98 4 4 4 4 4 4 
99 4 4 4 4 4 4 
100 4 3 3 3 3 3 
 
 
NO KINERJA KARYAWAN 
RESPONDEN Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 
1 4 4 4 4 4 4 4 
2 4 4 3 4 4 4 4 
3 5 4 4 4 5 4 5 
4 5 4 4 4 5 4 5 
5 5 5 3 4 5 4 4 
6 5 5 3 4 5 4 4 
7 4 3 3 2 4 3 4 
8 4 4 4 4 4 4 4 
9 4 3 3 2 4 3 4 
10 5 4 4 4 4 4 4 
11 5 4 4 4 4 4 4 
12 4 4 4 5 4 4 5 
13 4 4 4 5 4 4 5 
14 5 4 4 4 5 4 5 
15 4 4 4 4 4 4 4 
105 
 
 
 
16 3 4 4 4 2 3 2 
17 4 4 4 4 4 4 4 
18 5 4 3 3 4 3 4 
19 4 4 4 4 3 3 2 
20 4 3 4 4 4 4 4 
21 4 4 4 4 4 4 4 
22 4 4 3 4 4 3 4 
23 4 4 3 4 4 3 4 
24 4 4 3 4 4 3 3 
25 4 3 4 4 4 4 4 
26 4 4 4 4 4 4 4 
27 4 4 4 4 4 4 4 
28 4 4 4 4 4 4 4 
29 4 4 4 4 4 4 4 
30 4 4 4 4 4 4 4 
31 5 3 4 4 5 3 4 
32 5 5 5 5 5 5 5 
33 4 4 4 4 4 4 4 
34 4 4 4 4 4 4 4 
35 4 4 4 4 4 4 4 
36 4 4 4 4 4 4 4 
37 4 4 4 4 4 2 4 
38 5 1 2 4 5 4 5 
39 5 1 2 3 5 4 5 
40 5 1 2 3 5 4 5 
41 5 1 2 4 5 4 5 
42 5 1 2 4 5 4 5 
43 5 3 4 5 3 3 4 
44 5 3 4 4 4 3 4 
45 4 4 5 4 4 2 4 
46 5 4 4 4 4 3 4 
47 5 4 2 2 4 4 4 
48 5 4 4 4 4 4 4 
49 5 5 5 5 4 4 5 
50 5 4 4 4 4 4 4 
51 5 4 4 4 4 4 4 
52 5 4 4 4 4 3 4 
53 5 4 4 4 4 3 4 
54 4 4 5 4 4 3 4 
55 5 4 4 4 4 3 4 
56 5 4 4 4 4 4 4 
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57 5 4 4 4 4 4 4 
58 5 4 4 4 4 3 5 
59 4 4 4 4 4 3 4 
60 5 4 4 4 4 3 4 
61 5 4 4 4 4 3 4 
62 5 4 4 4 4 3 4 
63 5 4 4 4 4 3 4 
64 5 4 4 4 4 3 4 
65 4 4 4 3 4 3 4 
66 4 4 4 3 4 3 4 
67 4 4 4 4 4 3 4 
68 4 4 4 4 4 3 4 
69 4 4 4 3 4 3 4 
70 4 4 4 3 4 3 4 
71 5 3 3 3 5 2 5 
72 5 4 4 4 5 4 4 
73 5 5 4 5 4 4 5 
74 5 4 4 4 5 3 5 
75 5 4 4 4 4 3 4 
76 5 3 4 4 4 3 4 
77 4 4 4 4 4 4 4 
78 5 4 4 4 4 4 4 
79 5 4 4 4 4 4 4 
80 2 2 2 4 4 4 4 
81 4 4 4 4 4 3 4 
82 4 4 4 5 5 5 5 
83 2 4 2 4 4 4 4 
84 5 5 5 4 5 4 5 
85 5 4 4 4 4 4 4 
86 5 4 4 4 4 4 4 
87 5 4 4 4 4 4 4 
88 5 4 4 4 4 4 4 
89 5 4 4 4 4 4 4 
90 5 3 2 4 5 3 4 
91 4 1 4 5 4 1 4 
92 5 4 3 3 3 3 4 
93 4 4 4 3 4 3 4 
94 5 4 4 4 5 4 4 
95 4 4 4 4 4 4 4 
96 4 4 4 4 4 3 4 
97 5 5 4 4 5 4 4 
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98 4 4 2 2 4 3 4 
99 5 4 4 4 4 3 4 
100 5 4 5 5 5 5 5 
 
 
 
 
NO KEPUASAN KERJA 
RESPONDEN Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 
1 4 4 4 3 4 4 4 
2 3 4 4 3 4 3 3 
3 4 4 4 4 4 4 5 
4 4 4 4 4 4 4 5 
5 4 4 4 4 4 4 4 
6 4 4 4 4 4 4 4 
7 4 4 3 4 4 3 4 
8 4 4 4 4 4 4 4 
9 4 4 3 4 4 3 4 
10 4 4 4 4 4 4 4 
11 4 4 4 4 4 4 4 
12 4 4 4 4 4 4 5 
13 4 4 4 4 4 4 5 
14 4 4 4 4 4 4 5 
15 3 4 3 4 4 4 4 
16 3 4 3 4 4 4 4 
17 4 4 4 4 4 4 4 
18 3 4 3 4 4 4 4 
19 4 4 4 4 4 4 4 
20 4 4 4 4 4 4 4 
21 4 4 4 4 4 4 4 
22 4 4 4 4 4 3 4 
23 3 3 4 3 3 3 3 
24 3 3 3 4 4 4 4 
25 4 5 4 4 4 4 4 
26 5 4 4 5 5 5 5 
27 5 4 4 5 5 5 4 
28 4 5 4 4 4 4 4 
29 5 4 5 5 5 5 4 
30 3 5 4 4 4 4 4 
31 4 4 4 4 4 4 4 
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32 5 5 4 5 5 5 4 
33 2 4 4 2 4 4 4 
34 4 4 4 3 4 4 3 
35 4 4 4 4 4 4 4 
36 4 4 4 4 4 4 4 
37 2 3 4 4 4 4 4 
38 2 2 5 5 5 5 2 
39 2 2 5 5 5 5 2 
40 2 2 5 5 5 5 2 
41 2 2 5 5 5 5 2 
42 2 2 5 5 5 5 2 
43 3 1 3 1 1 3 3 
44 3 1 3 1 1 3 3 
45 2 4 4 4 4 4 3 
46 2 3 3 4 4 4 4 
47 2 2 4 4 4 4 4 
48 3 3 3 4 4 4 3 
49 4 3 4 4 4 4 3 
50 4 3 3 3 4 3 3 
51 4 3 3 3 4 3 3 
52 4 3 3 3 4 3 3 
53 4 4 4 4 4 4 3 
54 4 4 4 4 4 4 3 
55 4 4 4 4 4 4 4 
56 4 4 4 4 4 4 3 
57 4 4 4 4 4 4 4 
58 4 3 4 4 4 4 3 
59 4 4 4 4 4 4 3 
60 4 4 4 4 4 4 5 
61 4 4 4 4 4 4 3 
62 4 4 4 4 4 4 3 
63 4 4 4 4 4 4 3 
64 4 4 4 4 4 4 3 
65 3 3 3 4 4 3 3 
66 3 3 3 4 4 3 3 
67 4 4 4 4 4 4 3 
68 4 4 4 4 4 4 3 
69 3 3 3 3 3 3 3 
70 3 3 3 3 3 3 3 
71 3 3 3 3 5 4 4 
72 4 4 4 4 4 4 4 
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73 4 3 2 4 4 3 3 
74 4 4 3 4 4 4 4 
75 4 4 4 3 4 4 4 
76 4 4 4 4 4 4 3 
77 4 4 4 4 4 4 4 
78 4 4 4 4 4 4 4 
79 4 4 4 4 4 4 4 
80 1 4 5 4 4 4 4 
81 4 4 4 4 4 4 4 
82 4 4 4 4 5 5 4 
83 4 4 4 4 4 4 4 
84 4 4 4 4 4 4 3 
85 4 4 4 4 4 4 4 
86 4 4 4 4 4 4 4 
87 4 4 4 4 4 4 4 
88 4 4 4 4 4 4 4 
89 4 4 4 4 4 4 4 
90 3 3 4 4 4 4 3 
91 1 3 4 3 4 5 4 
92 3 3 4 3 4 3 4 
93 3 4 3 3 4 3 3 
94 2 4 4 4 4 2 2 
95 4 4 4 4 4 2 4 
96 4 4 4 4 4 4 4 
97 4 4 4 4 4 2 3 
98 4 4 4 4 4 4 4 
99 3 4 4 4 3 3 4 
100 3 4 3 3 4 3 4 
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Lampiran 4 
Hasil Olah Data 
1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
1.1 Variabel (X1) 
Uji Validitas 
Uji Reliabilitas 
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1.2  Variabel (X2) 
 
Uji Validitas 
 
Uji Reliabilitas 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 
.766 .758 11 
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.800 .825 6 
1.3  Variabel (Y) 
Uji Validitas 
 
Uji Reliabilitas 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of 
Items 
.698 .704 7 
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1.4 Variabel (Z) 
Uji Validitas 
 
Uji Reliabilitas 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of 
Items 
.709 .720 7 
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Lampiran 9 
Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,02027234 
Most Extreme Differences Absolute ,074 
Positive ,062 
Negative -,074 
Test Statistic ,074 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
 
Lampiran 10 
Uji Multikolonieritas 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Total_Z, 
Total_X1, 
Total_X2
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: Total_Y 
b. All requested variables entered. 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized  
Coefficients 
Standardized  
Coefficients 
T Sig. 
Collinearity  
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 18,679 2,821  6,621 ,000   
Total_X1 -,023 ,044 -,054 -,518 ,606 ,804 1,244 
Total_X2 ,347 ,101 ,365 3,443 ,001 ,769 1,300 
Total_Z ,075 ,093 ,091 ,811 ,419 ,692 1,444 
a. Dependent Variable: Total_Y 
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Lampiran 11 
Uji Heterokedasitisitas 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Z, X1, X2
b
 . Enter 
a. Dependent Variable: Abs_RES 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,088
a
 ,008 -,023 1,36726 
a. Predictors: (Constant), Z, X1, X2 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1,395 3 ,465 ,249 ,862
b
 
Residual 179,464 96 1,869   
Total 180,859 99    
a. Dependent Variable: Abs_RES 
b. Predictors: (Constant), Z, X1, X2 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,058 3,774  ,015 ,988 
X1 ,022 ,025 ,088 ,862 ,391 
X2 ,004 ,060 ,007 ,062 ,951 
Z ,007 ,137 ,006 ,054 ,957 
a. Dependent Variable: Abs_RES 
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Lampiran 12 
Uji Kelayakan Model 
Uji F 
Persaman I 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 15,277 2 7,638 7,412 ,001
b
 
Residual 99,963 97 1,031   
Total 115,240 99    
a. Dependent Variable: Z 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
Persamaan II 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 243,550 3 81,183 25,095 ,000
b
 
Residual 310,560 96 3,235   
Total 554,110 99    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), Z, X1, X2 
 
 
R Square 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,663
a
 ,440 ,422 1,799 
a. Predictors: (Constant), Z, X1, X2 
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Lampiran 13 
Analisis regresi 
Uji t 
Persamaan I 
Coefficients
a
 
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 24,566 1,277  19,239 ,000 
X1 -,002 ,019 -,012 -,125 ,900 
X2 ,157 ,041 ,362 3,799 ,000 
a. Dependent Variable: Z 
 
Persamaan II 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -11,063 4,965  -2,228 ,028 
X1 -,005 ,033 -,011 -,142 ,887 
X2 ,191 ,079 ,201 2,436 ,017 
Z 1,231 ,180 ,562 6,846 ,000 
a. Dependent Variable: Y 
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